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Abstrakt 
Cílem diplomové práce je návrh změn konceptu motivačního systému ve společ-
nosti GB-geodezie, spol. s r.o. Nejprve je provedena studie teorie z personální ob-
lasti a z oblasti motivace lidí. Na základě teoretických východisek je poté provede-
na analýza dané situace v podniku včetně statistického šetření formou dotazníku. 
V závěru práce jsou na základě získaných poznatků vypracovány návrhy změn 
v oblasti motivačního systému podniku včetně rozboru těchto změn. 
 
 
Abstract  
The goal of this diploma thesis is design of the concept for motivational system 
change in the company GB-geodezie, spol. s r.o. A study of the theoretical ba-
ckground in human resources and motivation area was done at the beginning. 
Based on this study, the analysis of current situation in the company was made, 
including also statistical survey performed by the questionnaire. Consequently, 
designs of the changes in the motivation system are developed and analysis of the-
se changes is also made and discussed.  
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1 Úvod 
V současné době si stále více podniků uvědomuje, že základním klíčem jejich úspě-
chu jsou vlastní zaměstnanci a řadí svoje lidské zdroje mezi nejdůležitější součásti 
kapitálu podniku. Ne vždy tomu tak ale v historii bývalo a určitě bychom nalezli 
v historii příklady, kdy byly např. stroje váženějším kapitálem než právě samotní 
zaměstnanci.  
Pokud by však došlo k absenci lidských zdrojů v podniku, nemohlo by téměř 
vůbec docházet k jakékoliv činnosti podniku, protože všechny činnosti jsou 
v konečném důsledku závislé právě na lidských zdrojích. Proto lze říci, že lidské 
zdroje jsou nejcennějším kapitálem podniku a je třeba o ně patřičným způsobem 
pečovat. 
Z toho důvodu vznikla celá řada konceptů řízení lidských zdrojů a tato pro-
blematika je současně velmi aktuální a často diskutovaná. Je důležité zajistit za-
městnancům dobré pracovní podmínky a patřičnou odměnu za jimi vynaložené 
úsilí a vykonanou práci. Součástí odměny pak mohou být také nejrůznější zaměst-
nanecké výhody, neboli benefity.  
Neméně důležité je klást důraz také na samotnou motivaci či stimulaci za-
městnanců a snažit se tedy co nejlépe porozumět jejich potřebám, hodnotám 
a zájmům. Právě motivace je zde klíčovým faktorem, protože správně motivovaný 
zaměstnanec vykazuje vyšší produktivitu, podává lepší výkon a přispívá tak 
i k vytváření vyšší hodnoty v podniku. Motivovaní zaměstnanci jsou také mnohem 
více loajální a ztotožňují se s cíli podniku, mají zájem v něm setrvat delší dobu 
a kariérně růst. Získávání a udržení takových zaměstnanců by mělo být cílem kaž-
dého podniku. 
Problematikou nastíněnou výše se zabývá i tato práce. Konkrétně se jedná 
o návrhy změn konceptu motivačního systému ve společnosti GB-geodezie, spol. 
s r.o. Důvodů výběru tohoto tématu je několik. Oblast lidských zdrojů mě během 
studia na vysoké škole vždy velice zajímala a věnuji se jí i v současnosti jako pra-
covník na personálním oddělení ve státním podniku. Ve společnosti GB-geodezie 
jsem navíc dříve pracovala, znám její prostředí a mám k ní určitý vztah. 
Věřím, že i díky této práci si rozšířím svoje dosavadní znalosti z této oblasti 
a zároveň budou mnou navržená doporučení pro společnost přínosná. Dojde 
k jejich zakomponování do reálného chodu podniku a napomohou ke zlepšení spo-
kojenosti zaměstnanců s motivačním systémem. Toto zlepšení se pak zcela jistě 
odrazí i v lepší kvalitě práce zaměstnanců, vedoucí k vytváření vyšší hodnoty pod-
niku.  
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2 Cíl práce, metody a postupy zpracování 
Hlavním cílem této diplomové práce byl návrh změn konceptu motivačního systé-
mu zaměstnanců v podniku GB-geodezie, spol. s r.o. (dále jen GB-geodezie). 
V rámci navrženého konceptu byla také stanovena doporučení pro podnik, která 
by měla vést ke zvýšení motivovanosti zaměstnanců. 
Dílčím cílem bylo provést studii teoretických východisek dané oblasti. Jednalo 
se například o studii personální oblasti, motivace lidí, způsobů odměňování za-
městnanců a často uplatňovaných zaměstnaneckých výhod.  
Na základě této studie byla provedena analýza současného stavu ve společ-
nosti GB-geodezie. Nejprve byla charakterizována společnost a posléze byly zma-
povány pracovní podmínky, způsob odměňování apod. Také zde byly popsány za-
městnanecké výhody. 
Pro účely získání informací popsaných v předcházejícím odstavci byla použita 
metoda hloubkového rozhovoru se mzdovou účetní a posléze s ředitelem podniku. 
Struktura rozhovoru včetně jednotlivých otázek je umístěna v příloze A této práce. 
Další informace byly zjištěny na základě studie z webových stránek společnosti 
a dalších zdrojů. 
Na základě získaných poznatků bylo realizováno primární šetření formou do-
tazníku. Jeho cílem bylo zjištění toho, jak zaměstnanci vnímají motivační systém 
v podniku, zda jsou s ním spokojeni a jaké faktory ovlivňují nebo by ovlivňovaly 
jejich motivaci.  
Tento dotazník byl distribuován zaměstnancům podniku a mohli ho vyplnit 
v elektronické podobě1. Vzhledem k charakteru šetření nebylo nutné do dotazníku 
zahrnovat otevřené otázky a postačily otázky uzavřené. Tento typ otázek byl také 
zvolen i z důvodu jednoduššího a exaktnějšího vyhodnocování dotazníku.  
Výsledky šetření byly zpracovány pomocí služby Google dokumenty a MS Ex-
celu. Z odpovědí na jednotlivé otázky byly vypracovány grafy, které byly okomen-
továny a diskutovány. Tabulky vypracovávány nebyly, protože mají obdobnou vy-
povídající hodnotu jako grafy, které jsou názornější. 
Na základě zjištěných poznatků byly navrženy změny konceptu motivačního 
systému zaměstnanců v podniku GB-geodezie a stanovena doporučení. V závěru 
práce byly poté shrnuty její výsledky a diskutovány možnosti využití těchto vý-
sledků, včetně případných možností budoucího vývoje. 
                                                 
1 Elektronická verze dotazníku byla realizována prostřednictvím služby Google dokumenty. 
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3 Teoretická východiska práce 
Pro správně provedenou analýzu současného stavu a praktickou část práce je nej-
prve nutné nastudovat teoretická východiska dané problematiky. Z nich se poté 
v této práci vychází. Zmapování teorie spjaté s touto oblastí je také důležité proto, 
že díky ní je možno dosáhnout komplexnějšího a systematičtějšího pohledu na da-
nou oblast. 
3.1 Personální řízení a řízení lidských zdrojů 
Pojem personální řízení v nejširším slova smyslu zahrnuje vše, co se vztahuje 
k lidem působícím v organizacích. Personální řízení nelze definovat jednoznačně, 
v různých kontextech může mít různý význam. (Kociánová, 2012, s. 9) Obecně lze 
říci, že důležitými úkoly personálního řízení je: 
 vytvářet prostředí umožňující managementu zajištění současných i budoucích 
pracovních činností, 
 rozvíjet lidský potenciál a vytvářet klima motivující pracovníky k plnění cílů, 
 napomáhat organizaci vyvažovat a přizpůsobovat se zájmům zainteresova-
ných stran, 
 posilovat vztahy s organizací a podporovat týmovou spolupráci, 
 sledovat mezinárodní, národní i místní vývoj ovlivňující zaměstnávání lidí, 
 participovat na řízení změn, 
 poskytovat organizaci služby potřebné k jejímu fungování. (Kociánová, 2012, 
s. 10) 
Řízení lidských zdrojů je podle Armstronga (2007, s. 27) novější pojem, který do 
značné míry nahradil termín personální řízení ve smyslu označení procesů týkají-
cích se řízení lidí v organizacích. Je definováno jako strategický a logicky promyš-
lený přístup k řízení toho nejcennějšího, co organizace mají – lidí, kteří v organizaci 
pracují a individuálně i kolektivně přispívají k dosažení jejich cílů. 
Podle Perfecta (1991, s. 34) je personální řízení na rozdíl od řízení lidských 
zdrojů orientované spíše izolovaně na jednotlivé zaměstnance, a ne na zaměstnan-
ce jako skupinu. Řeší individuální vztahy zahrnující například problémy zaměst-
nanců s managementem a na tyto problémy nahlíží z pohledu neorganizované 
skupiny. 
Dvořáková (2007, s. 5) rozděluje tuto oblast do následujících etap, které po 
sobě chronologicky a vývojově následovaly: personální administrativa, personální 
řízení, řízení lidských zdrojů, řízení intelektuálního kapitálu. 
S touto oblastí souvisí také termíny personální práce či personalistika. Ty se 
podle Koubka (2011, s. 14) používají pro nejobecnější označení této činnosti, za-
tímco personální řízení a řízení lidských zdrojů se používají k charakterizování 
vývojové úrovně a koncepce personální práce. 
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3.1.1 Personální činnosti 
V rámci personálního řízení bývají vymezeny personální činnosti. Ty slouží 
k naplňování úkolu personalisty. Umožňují organizaci zabezpečovat dostatek 
schopných a motivovaných zaměstnanců a s jejich pomocí dosahovat strategických 
cílů organizace. (Šikýř, 2012, s. 34)  
Základní personální činnosti jsou popsány níže (znázorněny jsou na obrázku 1). 
 Výběr zaměstnanců – cílem je zabezpečit schopné a motivované zaměstnan-
ce, kteří budou zodpovědně vykonávat sjednanou práci a dosahovat požado-
vaného výkonu.  
 Hodnocení zaměstnanců – organizace systematicky posuzuje skutečný vý-
kon pracovníků za účelem jejich efektivního řízení, spravedlivého odměňování 
a soustavného vzdělávání. 
 Odměňování zaměstnanců – organizace spravedlivě oceňuje skutečný výkon 
zaměstnanců a efektivně je stimuluje k vykonávání sjednané práce 
a dosahování požadovaného výkonu. 
 Vzdělávání zaměstnanců – organizace soustavně utváří, prohubuje 
a rozšiřuje schopnosti, dovednosti a znalosti svých zaměstnanců k vykonávání 
sjednané práce a dosahování požadovaného výkonu. (Šikýř, 2012, s. 34) 
 
Obr. 1: Systém personálních činností (Zdroj: Šikýř, 2012, s. 34) 
 
Na základě studie relevantní literatury lze konstatovat, že řízení lidských zdrojů je 
komplexní činností, která se neustále vyvíjí a je obtížné ji nějakým způsobem shr-
nout. Podle Kociánové (2012, s. 101-121) se v ní od roku 2000 do současnosti 
uplatňují především následující trendy: 
Společenská odpovědnost organizací – zahrnuje dobrovolnou integraci sociál-
ních, ekonomických a ekologických hledisek do každodenní činnosti organizace. 
Mezi sociální hlediska mohou patřit filantropie, striktní dodržování lidských práv 
nebo dodržování pracovních standardů. Do ekonomické oblasti spadá například 
odmítnutí korupce a neadekvátního ovlivňování, ochrana duševního vlastnictví 
a dobré vztahy se zainteresovanými osobami. Environmentální oblast zahrnuje 
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šetrnou produkci, ochranu využívaných přírodních zdrojů, využívání recyklované-
ho papíru v administrativě, třídění odpadu apod. 
Work-life balance – snaha o dosažení rovnováhy ve všech oblastech života kaž-
dého jedince. Jedná se o sladění jeho osobního a pracovního života tak, aby na sebe 
vzájemně pozitivně působily a doplňovaly se. 
Alternativní pracovní úvazky – jedná se především o zkrácený pracovní úvazek, 
flexibilní pracovní dobu, práci z domova, rozdělené či sloučené pracovní úvazky 
apod. 
Talent management – soubor činností, jejichž cílem je zabezpečit, aby organizace 
přitahovala, udržovala a motivovala talentované lidi, které potřebuje pro svoji exis-
tenci. Důležité je také snažit se odhalovat ve svých zaměstnancích jejich talent či 
skrytý potenciál a umožnit jim je využít v jejich práci. 
Age management – jedná se o řízení zohledňující věk zaměstnanců. Cílem této 
činnosti je  zajistit, aby každý zaměstnanec měl možnost využít svůj potenciál 
a nebyl znevýhodněn kvůli svému věku. Výsledkem může být zlepšení pracovních 
podmínek i kvality života (nejen) starších pracovníků, ale také šance pro organiza-
ci využít potenciálu pracovníků všech věkových skupin. 
Diskriminace a rovné zacházení – souvisí s předchozím bodem, protože jeden 
z nejčastějších druhů diskriminace je právě věková diskriminace. Často však do-
chází i k diskriminaci na základě pohlaví, či etnického a rasového původu. Rovné 
zacházení a rovné příležitosti pro různé demografické skupiny by také měly být 
zcela jistě cílem moderní organizace. 
Měření lidského kapitálu – jak již bylo řečeno v předchozích kapitolách, lidský 
kapitál je mnohdy označován za to nejcennější v podniku, proto je třeba mít mož-
nost měřit jeho výši, kvalitu, produktivitu apod. Touto oblastí se zabývá mnoho 
autorů pomocí různých metod a její detailnější rozebírání je nad rámec této práce.  
Diversity management – opět souvisí s bodem výše a je již v dnešní době neod-
myslitelnou součástí strategie řízení lidských zdrojů. Úspěšní jedinci netvoří pouze 
homogenní skupinu. Patří k nim muži i ženy, mladí i staří, lidé různého původu, 
barvy pleti, náboženství a sexuální orientace. Vytváření různorodých týmů 
a respektování této osobní i kulturní diversity vede k úspěchu. (Nová ekonomika, 
2015) 
Holistický management – holistický přístup znamená celostní, komplexní 
a systematický pohled na řízení lidských zdrojů v organizaci. Je založen na princi-
pu, že vlastnosti systému nelze určit jen pomocí vlastností jeho částí. Naopak celek 
ovlivňuje podobu a fungování svých částí. (Creative Commons, 2013) V rámci toho-
to přístupu je také často zmiňován synergický efekt2. 
                                                 
2 „Synergický efekt lze v obecné rovině definovat jako efekt, který vzniká spojením několika prvků 
a je větší než součet dílčích efektů izolovaných prvků.“(Zuzák,2009, s.168) 
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3.1.2 Personální charakteristiky 
Jedná se o soubor vlastností, znaků a projevů, kterými se prezentuje jedinec, a jsou 
pro něj typické. Odhalování těchto personálních charakteristik bývá součástí dia-
gnostických metod v personalistice a umožnuje zvolit vhodnou osobu pro kon-
krétní pracovní pozici či zvolit vhodnou pracovní pozici pro konkrétní osobu (na 
základě právě těchto charakteristik). 
Pomocí odhalení personálních charakteristik lze tedy zjistit, pro jaký druh 
činnosti či povolání by se konkrétní člověk hodil a měl by předpoklady v ní být 
úspěšný a spokojený, tedy i patřičně motivovaný. 
Tyto charakteristiky lze podle Evangelu (2009, s. 52-57) rozdělit do tří oblastí: 
osobnostní, sociální a profesní. Například mezi osobnostní charakteristiky jsou 
zařazeny aspekty, které se buď přímo týkají jednotlivých vrozených dispozic nebo 
se jejich přítomnost promítá jako skupina zděděných vlastností pozorovatelných 
v chování jedince. Patří sem například vlastnosti adaptace na prostředí či stabilita 
v myšlení a rozhodování. Osobnostní charakteristiky jsou základem pro rozvoj 
v sociální a profesní oblasti. 
Evangelu ve své publikaci dále podrobně rozebírá jednotlivé tři charakteristi-
ky pomocí výčtu konkrétních vlastností a aspektů, která každá z nich zahrnuje. Ur-
čuje, jak je lze u jedinců odhalit (diagnostikovat) a nastiňuje případy vhodných 
pracovních pozic pro silné, průměrné a nízké zastoupení této vlastnosti. 
3.2 Charakteristika motivace 
Vzhledem k tomu, že tato práce se zabývá návrhem změn konceptu motivačního 
řízení v podniku, je třeba se nejprve zamyslet nad samotnou motivací lidí, protože 
jednání a chování člověka je vždy ovlivněné jeho motivací. 
Motiv je důvod něco dělat, dát se určitým směrem. Lidé jsou motivovaní, když 
očekávají, že jejich kroky povedou k dosažení hodnotné odměny, uspokojující je-
jich konkrétní potřeby. Dobře motivovaní lidé jsou lidé s jasně definovanými cíli, 
kteří podnikají kroky, od nichž očekávají dosažení těchto cílů. (Armstrong, 2009, 
s. 109) 
Podle Říčana (2010, s. 96) je motivace souhrnné označení pro motivy a jejich 
působení. Motivem je faktor, který uvádí do pohybu veškerou činnost či proces. 
Může se jednat o pohyb ve fyzikálním prostoru nebo v přeneseném slova smyslu 
o pohyb psychický, pohyb myšlenek, představ, přání apod. Motiv je tedy cokoliv, co 
vede k jakékoliv aktivitě. 
3.2.1 Proces motivace 
Proces motivace je možné zobrazit pomocí modelu níže, znázorněném na obrázku 
2. Tento model je založen na upevňování či posilování očekávání. Naznačuje, že 
proces motivace je iniciován vědomým nebo mimovolným zjištěním neuspokoje-
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ných potřeb, které vytvářejí přání něčeho dosáhnout nebo něco získat. (Armstrong, 
2009, s. 110) 
Poté jsou stanoveny cíle, které by měly vést k uspokojení těchto potřeb. Ná-
sledně se zvolí konkrétní kroky, které vedou k dosažení cíle. Jestliže je cíle dosaže-
no a potřeba je uspokojena, je pravděpodobné, že chování, které vedlo k cíli, se 
příště zopakuje v případě, že se objeví podobná potřeba. Pokud naopak není cíle 
dosaženo, je méně pravděpodobné, že se budou tyto kroky v budoucnu opakovat. 
Neuspokojené potřeby jsou tedy to, co motivuje jedince k určitému chování. (Ar-
mstrong, 2009, s. 110) 
 
Obr. 2: Model motivace (Zdroj: Armstrong, 2009, s. 109) 
3.2.2 Znaky motivujících cílů  
Jedním se základních problémů souvisejících se správnou motivací bývá právě sta-
novení samotného cíle. Aby formulace cílů vyzněla motivačně, musí být jednotlivé 
cíle vypracovány ve vzájemných souvislostech s ostatními cíli. Cíle by měly mít 
především následující vlastnosti: (Niedermeyer-Seyffert, 2005, s. 64) 
Schopnost stimulace – cíl by měl působit jako určitá pozitivní výzva pro jedince 
a měl by působit i do určité míry provokativně, aby ho patřičně motivoval. 
Dosažitelnost – pokud není reálné cíle dosáhnout, nebude působit ani motivačně. 
Je třeba však naopak nastavit takový cíl, jehož dosažení nebude snadné, protože 
i u takového cíle by se motivace vytrácela. 
Relevance – cíl by měl být relevantní pro danou problematiku. Měl by být součástí 
konceptu cílů, které jsou v souladu se strategií organizace. 
Atraktivita – je třeba, aby cíl byl atraktivní pro samotného zaměstnance a on měl 
tedy i vnitřní úsilí a motivaci o jeho naplnění usilovat. Podle Stritzelbergera (2014, 
s. 89) většina cílů v zaměstnání tento požadavek nesplňuje, protože tyto cíle jsou 
sice atraktivní pro samotnou organizaci a management, ale ne pro řadové zaměst-
nance, kteří by měli o jejich naplňování usilovat. Také dodává, že tato atraktivita se 
cílům snaží uměle dodat prostřednictvím vidiny peněz, které zaměstnanci obdrží 
 18 
 
za jejich splnění. Toto opatření ale samo o sobě rozhodně člověka nepřiměje vní-
mat cíle jako atraktivní. 
Měřitelnost – existují indikátory, pomocí nichž lze vyčíslit, zda daného cíle bylo 
dosaženo či nikoliv, případně lze určit, do jaké míry byl cíl naplněn. 
3.2.3 Zdroje motivace 
V návaznosti na  předcházející kapitoly lze říci, že potřeby jsou obvykle považová-
ny za nejčastější a nevýznamnější zdroj motivace. Mezi další zdroje motivace patří 
ale i návyky, zájmy, hodnoty a ideály. (Plevová, 2012, s. 150) 
Návykem se rozumí opakované, ustálené a zautomatizované způsoby jednání 
člověka v určité situaci. Jako zlozvyky pak označujeme návyky, které jsou špatné 
a nežádoucí. (Slavík, 2012, s. 42) 
Zájmy jsou trvalejší zaměření člověka na určitou oblast předmětů a jevů sku-
tečnosti. Lidé se liší šíří a hloubkou svých zájmů. (Slavík, 2012, s. 42) 
Hodnoty představují přístupy či postoje člověka k základním oblastem života. 
Hierarchie hodnot se odlišuje v závislosti na typu osobnosti. Hodnotou může být 
pro člověka cokoliv, čeho si cení. Pokud je způsob života v souladu s hodnotovým 
systémem, přináší člověku spokojenost. Člověk je pak více motivován k činnostem, 
které jsou v souladu s jeho hodnotovým systémem. (Plevová, 2012, s. 150) 
Ideály představují určitou ideovou či názornou představu o něčem subjektiv-
ně žádoucím, co dává jedinci cíl pro jeho snažení. Ideál je vzor, který slouží člověku 
jako vodítko pro jeho jednání. (Slavík, 2012, s. 42) 
3.2.4 Typy motivace 
Rozeznáváme dva základní typy motivace: vnější a vnitřní. Vnější motivace bývá 
označována jako stimulace, a proto slovo motivace v užším kontextu zahrnuje pou-
ze motivaci vnitřní. 
U vnitřní motivace (nazývané také intrinsická motivace) leží motiv, který vy-
volává jednání v samotné osobě a vztahuje se bezprostředně k obsahu a cílům úko-
lu. Základním předpokladem pro tuto motivaci je zjištění, co dotyčná osoba sama 
chce a co považuje za důležité. (Daigeler, 2008, s. 64) Vnitřní motivaci lze charak-
terizovat jako motivaci, která vyplývá z práce samotné a nepodněcují ji vnější po-
bídky. Je založena na potřebě jedince být schopný a vykonávat dobře určitou práci, 
přitom však mít možnost svobodně jednat a rozhodovat. (Armstrong, 2015, s. 219) 
Mezi klasické faktory vnitřní motivace lze zařadit: 
 obsahově atraktivní činnosti, 
 odpovědnost, 
 rozšiřování schopností a dovedností, 
 rozšiřování kvalifikace, 
 uznání a úspěch, 
 výkon, 
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 postavení, 
 seberealizace. (Daigeler, 2008, s. 64) 
Vnější motivace (nazývaná také extrinsická) neboli stimulace zahrnuje faktory, 
které působí na člověka z vnějšku. Pokud se vytratí takovýto vnější podnět, je pryč 
i tento druh motivace. Vnější motivace nepůsobí trvale a funguje pouze v případě 
neustále dodávaných podnětů. (Daigeler, 2008, s. 64; Armstrong, 2015, s. 219) Ty-
pickými podněty pro tento druh motivace jsou: 
 finanční prostředky či odměna, 
 pracovní postavení a titul, 
 privilegia, 
 jistota, 
 pracovní podmínky, 
 zaměstnanecké výhody. (Daigeler, 2008, s. 64) 
Vnější motivátory mohou mít bezprostřední a výrazný účinek, ale nemusí působit 
dlouhodobě. Vnitřní motivátory se týkají „kvality pracovního života“ a budou mít 
pravděpodobně hlubší a dlouhodobější účinek, protože jsou součástí lidí a jejich 
práce. Nejsou lidem vnucovány z vnějšku, na rozdíl od vnější motivace. Jak vnější 
a vnitřní teorie působí, vysvětlují jednotlivé teorie motivace. (Armstrong, 2015, s. 
219) 
3.3 Teorie motivace 
Přístupy k motivaci jsou založené na teoriích motivace. Jednotlivé teorie Ar-
mstrong (2007, s. 221) dělí do následujících skupin. Lze říci, že tyto skupiny cha-
rakterizují i vývoj názorů na teorii motivace v průběhu historického vývoje, místy 
se však překrývají. 
3.3.1 Teorie instrumentality 
Tato teorie tvrdí, že odměny nebo tresty slouží jako prostředek k tomu, aby se lidé 
chovali určitým způsobem. Instrumentalita je přesvědčení, že pokud uděláme jed-
nu věc, povede to k věci druhé (zákon příčiny a důsledku). Tato teorie v krajním 
případě tvrdí, že lidé pracují pouze pro peníze. Je založena převážně na systému 
kontroly a nezohledňuje řadu dalších lidských potřeb. Také si neuvědomuje, že 
formální systém řízení a kontroly může být silně ovlivněn neformálními vztahy na 
pracovišti. (Armstrong, 2007, s. 223) 
3.3.2 Teorie zaměřené na obsah 
Základem těchto teorií je myšlenka, že obsah motivace tvoří potřeby. Z tohoto dů-
vodu jsou tyto teorie někdy označovány jako teorie potřeb. Neuspokojená potřeba 
vyvolává napětí a stav nerovnováhy. Je třeba rozpoznat cíl, který uspokojí tuto po-
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třebu a podniknout takové kroky, které povedou k naplnění tohoto cíle. Tím je zá-
roveň odstraněno napětí a stav nerovnováhy. Mezi nejznámější teorie z této oblasti 
patří Maslowova teorie potřeb a Herzbergova dvoufaktorová teorie.  
 
Maslowova pyramida potřeb – vychází z hierarchického uspořádání lidských 
potřeb, které jsou uspokojovány postupně od nejnižší úrovně, až po tu nejvyšší. 
Jinými slovy, jen pokud jsou uspokojeny základní potřeby, mohou být následně 
uspokojeny ty další, z vyšší úrovně pyramidy. Struktura pyramidy se podle jednot-
livých autorů mírně liší, avšak na základních složkách se shodují. Například Franěk 
(2011) dělí tyto potřeby do kategorií znázorněných níže na obrázku 3. 
 
Obr. 3: Maslowova pyramida potřeb (Zdroj: Franěk, 2015) 
 
Základními potřebami jsou fyziologické, mezi něž patří hlad, žízeň, teplo, spánek, 
přístřeší a odpočinek. Bez uspokojení těchto potřeb bude těžko člověka zajímat 
uspokojení vyšších potřeb. 
Na druhém stupni přichází potřeba bezpečí a ochrany. Do této kategorie lze 
zařadit například pracovní jistoty. Pracovní jistoty jsou však v současné době stále 
méně častěji garantované než v minulosti. Naopak například snaze o ochranu pev-
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ného zdraví svých zaměstnanců je v současné době věnována stále větší pozornost, 
a proto v mnoha organizacích dochází k poskytnutí zdravotní péče od svého za-
městnavatele. (Forsyth, 2009, s. 17)  
Další stupeň tvoří sociální potřeby neboli také potřeby sounáležitosti 
a lásky. Tyto potřeby zahrnují možnost se s někým družit a přátelit, být součásti 
nějaké skupiny lidí či kolektivu a někam patřit. Tyto potřeby jsou vždy spojené 
s lidmi, se společností, případně s prací v týmech. 
Až po splnění všech předcházejících typů potřeb jsou uspokojovány potřeby 
uznání a úspěchu. Armstrong (2007, s. 224) dělí tyto potřeby do dvou doplňko-
vých skupin. Do první skupiny patří touha po úspěchu, přiměřenosti, sebedůvěře, 
nezávislosti a svobodě. Jedná se o vnitřní stav jedince. Do druhé skupiny zařazuje 
touhu po reputaci nebo postavení, respekt nebo úctu ostatních lidí, projevujících se 
v podobě uznání či ocenění. Jedná se o působení jedince navenek. 
Přes kognitivní potřeby, mezi něž patří touha po poznání, získávání nových 
znalosti a dovedností, a estetické potřeby, kterými je například potřeba řádů, 
vnitřní symetrie a krásy, se dostáváme na samotný vrchol pyramidy, jež tvoří po-
třeba seberealizace. Cílem je nalézt sebenaplnění a využít vlastní potenciál, svoje 
možnosti a schopnosti. Někdy je tato potřeba nazývána jako sebeaktualizace. (Drá-
pela, 1997, s. 156) 
 
Herzbergova dvoufaktorová teorie – tato teorie říká, že existují dva typy faktorů, 
které ovlivňují motivaci lidí. První z nich jsou hygienické faktory, které jsou spoje-
ny s kontextem práce, vedou lidi k negativním pocitům a ovlivňují nespokojenost. 
Tyto faktory odpovídají zhruba Maslowovým potřebám nižší úrovně. (Cejthamr; 
Dědina, 2005, s. 147) 
Jedná se o externí faktory, které ovlivňují jednotlivce, a proto jsou někdy 
označovány jako faktory environmentální. Obvykle narůstají postupně a nejsou 
náhlými impulzy. Pokud jsou všechny tyto zmíněné faktory v pořádku, je 
v pořádku i motivace. Mezi tyto faktory patří podle Forsytha (2009, s. 18) napří-
klad: 
 pracovní podmínky, 
 míra kontroly, 
 pracovní pozice, 
 plat, 
 vztah s ostatními, 
 osobní život a vliv práce na něj, 
 politika společnosti a administrativní procesy. 
Druhým typem jsou motivátory. Ty jsou klíčovými při vytváření pozitivní motivace. 
Forsyth (2009, s. 19) opět vyjmenovává tyto faktory, které navíc řadí sestupně 
podle jejich síly: 
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 úspěch, 
 uznání, 
 náplň práce, 
 zodpovědnost, 
 povýšení/postup, 
 možnost růstu. 
Tato teorie tvrdí, že obě skupiny těchto faktorů pramení z vnitřních kvalit lidské 
povahy a manažeři by je měli využívat ke zlepšení motivace a pracovních výsledků 
svých zaměstnanců. 
3.3.3 Teorie zaměřené na proces 
Jedná se o teorie, u nichž se klade důraz na psychologické procesy nebo síly ovliv-
ňující motivaci a související s očekáváním.  Jsou rovněž známé jako tzv. kognitivní 
(poznávací) teorie, protože se zabývají tím, jak lidé vnímají svoje pracovní prostře-
dí a způsoby, jak je interpretují. Tyto teorie poskytují mnohem přiměřenější pří-
stup k motivaci a do jisté míry nahrazují Maslowovu a Herzbergovu teorii potřeb. 
(Duchoň; Šafránková, 2008 s. 271) Do těchto teorií podle Armstronga (2007, s. 
224) řadíme: 
 expektační teorie (teorie očekávání), 
 teorie cíle (dosahování cílů), 
 teorie spravedlnosti. 
Expektační teorie neboli teorie očekávání je původní myšlenkou Viktora Vrooma. 
Tato teorie vychází z toho, že očekávání je definováno jako momentální přesvěd-
čení, týkající se pravděpodobnosti, že po určitém činu bude následovat určitý vý-
sledek. (Armstrong, 2007, s. 225) Aby zaměstnanec vyvinul úsilí pro nějakou čin-
nost, je třeba, aby byly splněny následující tři podmínky: 
 Jím vynaložená snaha by měla být následována odpovídajícím výsledkem. 
 Tento výsledek by měl být oceněn odměnou. 
 Tato odměna musí mít pro zaměstnance užitek a význam. (Bělohlávek, 2010, 
s. 46) 
Tento model je podle Dědiny a Cajthamra (2005, s. 149) založen na třech klíčových 
proměnných: valenci, výstupech a očekávání. Valence je atraktivita nebo preferen-
ce určitého výstupu pro jedince, je to anticipované uspokojení z určitého výstupu. 
Valence některých výstupů je odvozována od jiných výstupů, ke kterým pravděpo-
dobně dojde.  
U samotných výstupů je nutné rozlišovat výstupy první úrovně, vztahujících 
se k výkonu, a výstupy druhé úrovně, vztahující se k potřebám. Síla valence výstu-
pu závisí na tom, jak tento výstup přispívá k získání dalších výstupů. Lidé volí mezi 
alternativními formami chování a tato volba je ovlivněna jak preferencí určitého 
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výstupu, tak pravděpodobností toho, že tohoto výstupu dosáhnou. Hodnota očeká-
vání se pak projevuje od nuly (nulová pravděpodobnost, že bude výstupu dosaže-
no) do jedné (jistota, že bude výstupu dosaženo). (Dědina; Cajthamr, 2005, s. 147) 
Teorii cíle formulovali Latham a Locke v roce 1979. Vychází z přesvědčení, že 
motivace a výkon se zlepší, budou-li jednotlivcům stanoveny konkrétní dosažitel-
né, ač náročné cíle, které budou akceptovány, a bude-li jednotlivcům poskytována 
zpětná vazba týkající se výkonu souvisejícím s plněním těchto cílů. (Armstrong, 
2015, s. 225) Důležitá je také participace jedince na stanovení cíle, neboť je to ná-
stroj, jak získat souhlas pro stanovení vyšších cílů. Náročné cíle musejí být projed-
nány a odsouhlaseny a jejich plnění musí být podporováno vedením a radou. (Ar-
mstrong, 2007, s. 227) 
Základem teorie spravedlnosti je tzv. fenomén sociálního srovnání. Zaměst-
nanec srovnává svůj vklad do práce (jeho schopnosti, pracovní nasazení 
a zkušenosti) s vkladem ostatních zaměstnanců vykonávajících obdobnou činnost. 
Efekt, který tato práce přináší jemu samotnému v podobě například mzdy3, odmě-
ny či pochvaly, musí být stejný, jako je tomu u jeho spolupracovníků. Případná ne-
rovnováha a pocit nespravedlnosti má poté vliv na pracovní výkon. (Pauknerová, 
2012, s. 176) 
Tato teorie tvrdí, že lidé budou lépe motivováni, pokud se s nimi bude zachá-
zet spravedlivě, a naopak demotivováni, pokud se s nimi bude zacházet nespraved-
livě. Přitom existují dvě formy spravedlnosti: distributivní a procedurální. 
Distributivní spravedlnost se týká toho, jak se lidé cítí, když jsou odměňováni 
podle svého přínosu a v porovnání s ostatními. Procedurální spravedlnost se týká 
toho, jak pracovníci vnímají spravedlnost postupů používaných podnikem 
v takových případech jako je hodnocení zaměstnanců, povyšování zaměstnanců 
a další disciplinární záležitosti. (Armstrong, 2007, s. 227) 
3.4 Motivační typy lidí  
Podle Plamínka (2015, s. 46) existují čtyři základní druhy lidských motivačních 
typů: usměrňovatelé, objevovatelé, slaďovatelé a zpřesňovatelé. Každý člověk je 
kombinací těchto čtyř motivačních typů a jeho pozice by mohla být znázorněna 
určitým bodem na diagramu níže (na obrázku 4). 
Při středu se nachází univerzální osobnosti, které rozumí celé škále podnětů 
a jsou také v zásadě všemi podněty přiměřeně oslovovány. Jejich nevyhraněnost 
a pochopení pro druhé jim zajišťuje vlastnosti, které z nich za vhodných okolností 
mohou udělat charismatické lídry. Čím dále je konkrétní člověk od středu diagra-
                                                 
3 Pro zjednodušení je v následujících kapitolách této práce obvykle používán pojem mzda (pojem 
plat je používán pouze v případech, kde je vhodné tyto pojmy rozlišit). Více informací o rozdílu 
v těchto dvou pojmech je uvedeno v kapitole 3.6.7. 
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mu, je jeho osobnost vyhraněna z hlediska podnětů, které jej motivují. (Plamínek, 
2015, s. 46)  
 
 
Obr. 4: Motivační typy lidí (Zdroj: Plamínek, 2015, s. 45) 
 
Objevovatelé – jsou charakterističtí dynamickými preferencemi a zaměřením na 
užitečnost. Jsou nezávislí a samostatní a obvykle špatně snáší, když je někdo řídí. 
Přitahuje je neustálé zdolávání překážek a přijímání výzev, které vnímají jako sou-
těž sama se sebou či jako překonávání svých osobnostních limitů. Tento způsob 
života pochopitelně může vést k fyzickému vyčerpání a možná i ohrožení fyzického 
zdraví. Mají předpoklady dosahovat úspěchů v disciplínách, které nevyžadují příliš 
velkou obratnost ve společenských vztazích. Díky jejich racionálnímu zaměření 
jsou obvykle velmi úspěšní ve vědecké a kreativní práci individuálního charakteru. 
Mnohdy bývají značně podivínští a ostatní motivační typy z nich mohou mít obavy. 
(Plamínek, 2015, s. 46) 
Usměrňovatelé – podobně jako objevovatelé hledají výzvy, avšak v sociálních vo-
dách. Rádi uplatňují vliv na jiné lidi, udávají tón ve společnosti a preferují roli vůd-
ců. Umí velmi dobře prodat svoje myšlenky a přesvědčit ostatní. Svět vnímají 
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v hierarchickém rozložení, a proto si nerozumí s objevovateli. Jsou dynamičtí se 
zaměřením na efektivitu a nebrání se riskantním aktivitám. Nesnáší kritiku 
a neradi přiznávají svoje chyby. Jsou soutěživí, bojovní a silného a dobrého soupeře 
si umějí patřičně vážit. (Plamínek, 2013, s. 40) 
Slaďovatelé – jsou stabilní se zaměřením na efektivitu systému. Svoje úsilí zamě-
řují na vytvoření příznivých vztahů mezi lidmi. Zajímají se o ně, dokážou jim na-
slouchat a projevovat svoje city. Pečují o lidi v nouzi a stejné chování očekávají i od 
ostatních. Proto jsou zklamaní, pokud vidí, že jim to ostatní neoplatí, když jsou oni 
sami v nouzi. Vyznačují se velkou mírou empatie a sociální inteligence. Chtějí, aby 
prostředí, ve kterém žijí a pracují, bylo pro ně dokonalé. Exaktní výsledky 
a materiální hodnoty je příliš nezajímají. Pokud se jim nebo někomu nedaří plnit 
dané úkoly, vidí v tom spíše vztahový než věcný problém. Na rozdíl od usměrňova-
telů nevnímají v hierarchické struktuře, ale je pro ně podstatný horizontální roz-
měr. Není pro ně tedy důležité postavení, kdo je výš a kdo níže, ale jak daná situace 
vypadá v ploše. (Plamínek, 2013, s. 40) 
Zpřesňovatelé – pro ně je typická stabilita a zaměření na užitečnost. Svou touhu 
po jistotě obrací do vlastního nitra a snaží se vždy podat perfektní výkon. Vystupují 
racionálně, emoce skrývají ve svém nitru a projevují je jen ve vypjatých situacích. 
Mají analytické myšlení se zaměřením na cíl a schopnosti dotahovat věci do konce. 
Vyhovuje jim, když dostanou srozumitelně zadaný úkol s přesným postupem, který 
potom pečlivě dodržují. Jsou velmi organizovaní ve své práci, mají dobrý time ma-
nagement, mají rádi pořádek a přehled. (Plamínek, 2013, s. 40) 
3.5 Spokojenost a motivace v zaměstnání 
Zaměstnání je přirozenou součástí života každého jedince. Důvodem, proč lidi cho-
dí do zaměstnání, je především snaha opatřit si finanční prostředky na stravu, byd-
lení a další činnosti tak, aby lidé mohli zajistit sebe, své blízké a vést plnohodnotný 
život. 
Po hlubším zamyšlení však zjistíme, že pracovní činnost není jen zdrojem ob-
živy a obstarání peněžních prostředků, ale jejím cílem je mnohem víc. Měla by při-
nášet jedinci uspokojení ze samotné práce a všeho, co s ní souvisí. Zaměstnanec by 
se měl při výkonu svého povolání cítit přirozeně a měl by mít pocit, že jeho práce 
má smysl a dává mu možnost využívat svoje schopnosti a dovednosti. 
Práce by jej měla nějakým způsobem posouvat a vykonáváním své práce by 
u něj mělo docházet k určité míře seberealizace. V ideálním případě by práce člo-
věka měla natolik bavit, že by si dokázal představit tuto činnost vykonávat i ve 
svém volném čase bez patřičného (finančního) protiplnění. Tohoto stavu dosahují 
někteří sportovci či umělci, ale pro běžné lidi to obvykle neplatí. 
Jednou z nejdůležitějších a klíčových otázek je právě volba správného zaměst-
nání (takového, které by splňovalo výše uvedené požadavky). Hledání zaměstnání 
může být mnohdy celoživotním úkolem, jindy se ho podaří nalézt relativně brzy. 
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Někteří lidé ani tolik nehledají a spokojí se s první možností, která jim alespoň čás-
tečně vyhovuje. Mohou se tak ochudit o lepší možnost. Naopak příliš vysoko nasta-
vené požadavky a neustálé hledání něčeho lepšího obvykle také nikam nevede. 
I v této oblasti je tedy vhodné volit určitou střední cestu. 
Protože je každý člověk jiný, je proces hledání zaměstnání velmi individuální 
záležitostí, která se liší i v závislosti na konkrétní životní etapě daného člověka, 
rodině, jeho fyzické a psychické kondici a mnoha dalších faktorech. Proto nelze 
v této oblasti poskytovat konkrétní univerzální rady či doporučení. 
V zaměstnání tráví člověk přibližně třetinu dne. Další třetinu prospí 
a zbývající čas mu slouží jako volný, pro jeho další potřeby, jako je rodina, koníčky 
apod. V České republice je standardem osmihodinová pracovní doba, která navíc 
zahrnuje i další půlhodinu na polední přestávku. Potom člověk s případným dojíž-
děním do práce stráví v zaměstnání více než třetinu dne.  
Zaměstnání se pro něj majoritní činností dne, a proto je velmi důležité, aby 
v něm byl spokojen. Spokojenost je podle Armstronga (2015, s. 228) determinová-
na pozitivními a příznivými postoji a pocity člověka k dané práci. Nepříznivé 
a negativní postoje k práci naznačují nespokojenost s prací. 
Spokojení pracovníci ale ne vždy musí být pracovníky kvalitními 
a produktivními. Naopak produktivní pracovník, který zastane hodně práce, nemu-
sí být nutně spokojený. Proto je spokojenost zaměstnanců jedním z klíčových 
úspěchů organizace, avšak spokojení zaměstnanci musí zároveň odvádět pro pod-
nik odpovídající výkony tak, aby docházelo k oboustranné spokojenosti. 
Aby byl pracovník ve své práci spokojen, měl by být patřičně motivován. Jen 
tehdy se bude snažit dosahovat dobrých výsledků, plnit podnikové cíle, navazovat 
dobré vztahy se spolupracovníky a usilovat o další činnosti související s jeho náplní 
práce.  
Na základě shrnutí poznatků výše lze konstatovat, že motivace je spojena se 
spokojeností v zaměstnání a naopak. Zároveň je motivace zcela jistě závislá na 
sankcích a odměnách – pomocí těchto dvou složek ovlivňují zaměstnavatelé moti-
vaci svých zaměstnanců. 
3.6 Odměňování pracovníků 
„Filozofie odměňování vyjadřuje přesvědčení organizace, jak by měli být lidé od-
měňováni. Může být vyjádřena v podobě základních zásad, které vymezují přístup 
organizace k řešení záležitosti odměňování. Zaměstnanci by měli být s filozofií 
odměňování seznámeni, aby poznali a pochopili, na čem jsou založeny politiky 
a postupy odměňování, které se jich týkají a které je ovlivňují.“ (Armstrong, 2015, 
s. 414) 
Odměňování zaměstnanců je složitá a ne vždy zcela jasná záležitost, na kterou 
bývá soustředěna pozornost jak zaměstnanců, tak i jejich zaměstnavatelů. Proto 
bývá mnohdy záležitostí, která vyvolává spory. 
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Podle Koubka (2007, s. 158) je z toho důvodu oboustranně přijatelný a efektivní 
systém odměňování, který zajištuje dosažení žádoucí produktivity a zároveň je 
spravedlivý k zaměstnancům, jedním z nejdůležitějších faktorů vytváření harmo-
nických vztahů ve firmě. Zároveň dodává, že tradičně se považuje za odměnu mzda 
nebo plat, popřípadě jiné formy peněžní odměny poskytované zaměstnanci jako 
odměna za vykonávanou práci. V rámci moderní personalistiky je však odměňová-
ní daleko širší oblastí a jsou do něj zahrnuty i další složky (viz kapitola formy od-
měňování). 
Odměny mohou být závislé na povaze a významu vykonávané práce či na vý-
konu zaměstnance. Mohou mít peněžní či nepeněžní podobu – formu povýšení, 
přidělení zajímavých pracovních úkolů, vzdělávání, veřejného uznání pracovních 
výsledků apod.  (Kocianová, 2010, s. 160) 
Současné pojetí odměňování zahrnuje vedle mzdy a jiných hmotných odměn 
(zpravidla závislých na pracovním výkonu) také odměny, které poskytuje zaměst-
navatel nezávisle na pracovním výkonu. Jsou poskytovány pouze na základě exis-
tence samotného pracovního poměru a označují se jako zaměstnanecké výhody 
(benefity). (Kocianová, 2010, s. 160) 
3.6.1 Cíle odměňování 
Cílem odměňování je podle Armstronga (2009, s. 515) především odměňovat lidi 
podle toho, jak si jich organizace cení a odměňovat je za hodnotu, kterou pro orga-
nizaci vytvářejí. Důležité je také prostřednictvím odměňování motivovat svoje za-
městnance a získávat jejich oddanost a angažovanost tak, aby byl podnik schopný 
si udržet ty potřebné a vysoce kvalitní z nich. Odměňování musí být zároveň spra-
vedlivé a mělo by vytvářet pozitivní zaměstnanecké vztahy. 
3.6.2 Systém odměňování a jeho prvky 
Klíčovým problémem odměňování zaměstnanců je problém vytvoření přiměřené-
ho, spravedlivého a motivujícího systému odměňování ve firmě. Ten by měl být 
vytvořen na míru konkrétnímu podniku a zohledňovat jeho potřeby a možnosti. 
Důležité je, aby byl takový systém odměňování přijatelný i pro zaměstnance a byl 
jimi akceptován. I proto je ideální, když se zaměstnanci podílí alespoň částečně na 
jeho vytváření, zavádění a fungování, aby se stal jejich společným vlastnictvím 
a společnou odpovědností (Koubek, 2001, s. 158). 
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Systém odměňování nelze chápat pouze jako nástroj kompenzace pracovníkům za 
odvedenou práci, ale musí plnit řadu dalších funkcí: 
 přilákat potřebný počet a potřebnou kvalitu uchazečů o zaměstnání, 
 odměňovat zaměstnance podle významu a náročnosti jimi vykonávané práce, 
 odměňovat zaměstnance podle jejich úsilí, dosažených výsledků, loajality, 
zkušeností a schopností, 
 stabilizovat a udržet pracovníky, které firma potřebuje, 
 poskytovat zaměstnancům příležitosti realizace rozumných aspirací při dodr-
žování zásad nestrannosti a rovnosti, 
 sloužit jako stimul pro zlepšování kvalifikace a vůbec schopností zaměstnan-
ců, 
 být zaměstnanci akceptován a motivovat je, aby pracovali podle svých nejlep-
ších schopností, 
 zohledňovat finanční a další možnosti firmy při vytváření tohoto systému, 
 zajistit, aby náklady na tento systém mohly být vhodným způsobem kontrolo-
vány, zejména s ohledem na ostatní náklady a ostatní příjmy, 
 být v souladu s veřejnými zájmy a pracovními normami. (Koubek, 2011, 
s. 158) 
Podle Koubka (2011, s. 159) by si měl podnik při vytváření systému odměňování 
položit a odpovědět na tři hlavní otázky: 
1. Čeho potřebuje podnik svým systémem odměňování dosáhnout? Obvykle se 
jedná o následující body: 
 vytvořit si konkurenční výhodu pro získávání zaměstnanců, 
 udržet si zaměstnance, 
 dosáhnout konkurenceschopné produktivity a žádoucího zisku, 
 dosáhnout žádoucí kvality a technické úrovně produkce, 
 dosáhnout potřebné úrovně flexibility a kreativity, 
 formovat a rozvíjet pracovní kolektiv tak, aby byl schopný realizovat cíle fir-
my. 
2. Jaký význam mají pro zaměstnance různé možnosti odměn? Zaměstnanci 
v této souvislosti obvykle požadují či usilují o: 
 zabezpečení uspokojování svých potřeb i potřeb rodiny, 
 sociální jistotu a životní stabilitu s jasnou perspektivou včetně možnosti bu-
doucích výdělků, 
 spravedlnost a srovnatelnost odměňování, 
 práci, která by je naplňovala, tedy určitou míru seberealizace, 
 uznání za práci, 
 dobré vztahy na pracovišti. 
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3. Které vnější faktory ovlivňuji odměňování ve firmě? Mezi tyto faktory může 
patřit: 
 situace na trhu práce a s ní související populační vývoj, 
 ekonomická a sociální politika vlády, 
 míra inflace a zdanění apod. 
Koubek (2009, s. 287) také definuje základní otázky odměňování v organizaci. Kva-
lita řešení těchto otázek poté rozhoduje o efektivnosti odměňování v organizaci, 
jeho motivačním účinku a o úspěšnosti získávání zaměstnanců v organizaci. 
První otázkou je úroveň mezd a platů v porovnání s ostatními organizacemi na 
trhu práce a s ohledem na finanční situaci a úspěšnost dané organizace. Je třeba 
také zvážit používanou techniku a technologie. Úspor v této oblasti lze dosáhnout 
pomocí mzdových šetření. 
S předcházejícím bodem souvisí struktura mezd a platů, která zahrnuje hie-
rarchii mzdových tarifů a platových tříd, strukturu pracovních míst apod. Nástro-
jem řešení této otázky je hodnocení práce. 
Dále je nutné rozhodnout, zda bude docházet k placení za odpracovaný čas 
nebo za výsledky. Na tento bod navazuje placení jednotlivců, do něhož patří čin-
nosti jako spojování konkrétních osob s konkrétními pracovními úkoly a místy, či 
přidělování výše mzdy nebo platu. Řešení těchto otázek se opírá o hodnocení za-
městnanců. V rámci tohoto bodu je také důležité zohlednit zvláštnosti odměňování 
specialistů a manažerů například v podobě různých pobídkových forem odměňo-
vání, placení za kvalifikaci či za délku pracovního poměru. 
Další otázkou jsou zaměstnanecké výhody a příplatky, které mohou zahrnovat 
například pojištění placené zcela nebo zčásti organizací, podnikovou penzi, place-
nou dovolenou, rizikové příplatky apod. 
Dále je třeba vybírat jednotlivé typy odměn a formovat strukturu systému 
odměňování. Samotný systém mezd a platů je třeba řídit, kontrolovat a zkoumat 
především přiměřenost mezd k výkonu zaměstnanců. Také je důležité usilovat 
o úspory mzdových nákladů, zaměřit se na atraktivní popis nabízených pracovních 
míst a zkoumat stimulační účinek pobídkových forem odměňování. 
3.6.3 Model celkové odměny 
Následující obrázek 5 znázorňuje model celkové odměny. Odměna je zde vnímána 
ve dvou rozměrech znázorněných na dvou osách. Vodorovná osa značí, zda jsou 
odměny individuální či společné. Svislá osa značí, jestli se jedná o transakční (hma-
tatelné, hmotné) odměny nebo relační (nehmotné) odměny. Tyto osy dělí celý pro-
stor na čtyři kvadranty. 
První kvadrant tvoří transakční a individuální odměny jako je mzda, peněžní bonu-
sy, akcie, podíly na zisku a podobně.  
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Odměny v druhém kvadrantu jsou také transakčního charakteru, avšak mají sku-
pinový charakter. To znamená, že jsou nabízeny nejen jednotlivcům, ale kompletně 
všem zaměstnancům. Jedná se o zaměstnanecké výhody. Patří mezi ně dovolená, 
příspěvky na důchody, příspěvky na zdravotní péči apod. 
Do třetího kvadrantu tvořeného relačními odměnami zaměřenými individuál-
ním směrem patří především vzdělávání a rozvoj schopností zaměstnance.  
Čtvrtý kvadrant znázorňuje relační společné odměny, které se týkají pracov-
ního prostředí. Sem lze zařadit základní hodnoty organizace, styl a kvalitu vedení, 
kvalitu pracovního života, řízení talentů apod. 
 
Obr. 5: Model celkové odměny (Zdroj: Armstrong, 2015, s. 424) 
 
V návaznosti na předchozí obrázek Armstrong (2015, s. 424) definoval složky cel-
kové odměny (viz obrázek 6). Mezi transakční odměny patří základní peněžní od-
měna formou mzdy nebo platu, doplňková peněžní odměna neboli zásluhová od-
měna a zaměstnanecké výhody. Tyto tři složky tvoří celkovou hmotnou odměnu. 
Mezi relační odměny patří práce sama, získávání zkušeností a znalostí, vzdě-
lávání a růst, získávaní uznání a úspěchu. Tyto složky tvoří celkovou nehmotnou 
odměnu. Celková odměna zahrnuje všechny již zmíněné složky. 
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Obr. 6: Složky celkové odměny (Zdroj: Armstrong, 2015, s. 424) 
 
Za odměnu nelze považovat pouze mzdu nebo plat, tento pojem je daleko širší. Za-
hrnuje všechny nástroje, pomocí nichž může zaměstnavatel působit na motivaci 
a spokojenost svých zaměstnanců. Obsahuje minimálně nástroje zmíněné výše 
a navíc mnoho dalších, mnohdy již specifických. 
3.6.4 Zaměstnanecké výhody  
Zaměstnanecké výhody neboli benefity jsou v poslední době velmi často uplatňo-
vanou hmotnou odměnou. Jejich dělení není jednoznačné a jednotlivé kategorie se 
mnohdy značně prolínají. Lze do nich zařadit například následující výhody: 
 příspěvek zaměstnavatele na různé zdravotnické služby (včetně léků 
a očkování zaměstnanců), 
 benefity formou rehabilitací a nadstandardní zdravotní péče, 
 příspěvek na penzijní připojištění se státním příspěvkem, 
 příspěvek na soukromé životní pojištění, 
 příspěvek na rekreaci, 
 příspěvek na sportovní a kulturní akce, 
 příspěvek na stravování zaměstnanců v podobě stravenek (případně provoz 
vlastního stravovacího zařízení), 
 příspěvek na dopravu do a ze zaměstnání, 
 příspěvek na mateřskou školu (případně provoz vlastní mateřské školy), 
 příspěvek na hlídání dětí, 
 příspěvek na přechodné ubytování, 
 bezplatné či zlevněné využívání motorového vozidla, 
 nápoje a občerstvení na pracovišti, 
 prodej výrobků a služeb za nižší ceny, 
 dovolená nad rámec zákoníku práce, 
 indispoziční volno (sick days), 
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 odstupné, 
 dary. 
Zaměstnanecké výhody lze realizovat jednotným způsobem pro všechny zaměst-
nance. Zaměstnanci mají nárok na všechny podnikem nabízené benefity a je jen na 
nich, zda je využijí či nikoliv.  
Dále lze využít diferencovaný přístup neboli systém „obsahově odlišných ba-
líčků“ zaměstnaneckých výhod pro jednotlivé zaměstnance či určité skupiny za-
městnanců, avšak při respektování zásady rovnosti a zákazu diskriminace. Tento 
systém je šitý na míru jednotlivým skupinám zaměstnanců a obvykle působí více 
motivačně. (Čornejová, Pelech, 2011, s. 189) 
3.6.5 Cafeteria systém 
Jednou z možností konkrétní realizace diferenciovaného přístupu je systém voli-
telných zaměstnaneckých výhod, tzv. Cafeteria systém. U něj si zaměstnanec volí 
v rámci stanoveného limitu z nabídky benefitů ta plnění, která mu nejvíce vyhovují 
a mají pro něj tedy největší subjektivní hodnotu. (Čornejová, Pelech, 2011, s. 189)  
Cafeteria systém může mít různou podobu. Jedním z často používaných řešení 
je pořízení informačního systému v podobě webové aplikace od externího dodava-
tele, pomocí kterého mohou zaměstnanci v rámci stanoveného rozpočtu pro sebe 
vybírat benefity například z oblasti kultury, sportu, cestování, zdraví nebo vzdělá-
vání. (Benefit management, 2015a) 
Tento systém také obvykle umožnuje spravovat i komplikované interní bene-
fity jako jsou stravenky, týmové benefity, příspěvky na penzijní připojištění nebo 
nákup dodatkové dovolené. Konkrétně se může jednat například o řešení Benefit 
Plus od společnosti Benefit Management s.r.o. Toto řešení používá 140 podniků 
a zahrnuje téměř 100 000 uživatelů, kteří mohou nakupovat 8 000 výrobků 
a služeb v rozsahu stovek milionů korun ročně. (Benefit management, 2015b) Mezi 
výhody Cafeteria systému obecně patří: 
 flexibilita, 
 průhlednost, 
 přispívá k motivaci, 
 spravedlivost, 
 individualizace a diferenciace, 
 participace a zvýšení spoluzodpovědnosti, 
 informovanost, 
 zlepšuje image firmy. 
Tento systém lze navíc efektivně zkombinovat s principem naturální mzdy (viz 
kapitola 3.6.8 Mzdové formy a jejich vliv na motivaci) a dosáhnout tak úspory až ve 
výši 31% pro zaměstnance. Princip spočívá v převedení části peněžní mzdy za-
městnance do naturální podoby, tedy do Cafeteria systému, v podobě bodů. Za tyto 
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body lze poté kupovat jednotlivé výrobky a služby prostřednictvím Cafeteria sys-
tému. Takto převedená část mzdy již není součástí peněžní mzdy, a tudíž se neza-
počítává do základu daně. Zaměstnanec tedy „neplatí daň“ z takto převedených 
finančních prostředků. (Benefit management, 2015a) 
Mezi nevýhody tohoto systému může patřit administrativní a nákladová ná-
ročnost při jeho zavádění a náklady na zavedení a provoz informačního systému 
Cafeteria. 
3.6.6 Fixní a variabilní peněžní odměňování 
Podle Alfreda (2003, s. 83-84) lze rozeznávat dva základní typy peněžního odmě-
ňování, a to fixní a variabilní.  
Fixní odměňování zahrnuje základní neměnnou část zaměstnancovy peněžní 
odměny. Vyloučeny jsou všechny variabilní formy odměňování, mezi které můžou 
patřit příplatky za přesčasy, pobídkové odměny, mimořádné odměny (bonusy) 
apod. Do fixní mzdy se počítají i všechny dohody o úpravě základní mzdy. Složkami 
fixní mzdy jsou: 
 základní mzda, 
 odměna odrážející zásluhy či dobrou práci, 
 příplatky vyplývající z výsledků kolektivního nebo individuálního vyjednává-
ní, 
 odměna odrážející inflaci, senioritu povýšení, 
 odměna za dosažení určité úrovně schopností, 
 vyrovnání se změnou pracovního zařazení, 
 příplatky odrážející místo bydliště. (Alfred, 2003, s. 83-84) 
Variabilní odměňování je přidáváno k fixní složce odměny zaměstnance a mění se 
na základě dosažení určitých cílů či výsledků. Jeho účelem je svázat odměňování 
s cíli a strategií podniku. Do této kategorie patří například: 
 provize z prodeje a pobídkové odměny za počet uskutečněných prodejů. 
 výkonnostní odměny. 
 útvarové a týmově pobídkové odměny. 
 podíly na zisku včetně akcií. 
 další formy dlouhodobých peněžních programů založených na pobídkách. 
 mimořádné odměny a bonusy. (Alfred, 2003, s. 83-84) 
3.6.7 Charakteristika mzdy a platu 
Pro většinu lidí pojem mzda a plat splývá v jedno a to samé. Základní rozdíl mezi 
těmito dvěma pojmy však spočívá v tom, že mzda je finanční odměna pro zaměst-
nance, kteří pracují u soukromých zaměstnavatelů na základě zvláštního pracovní-
ho předpisu stanoveného zákoníkem práce, obvykle pracovní smlouvy. Výše mzdy 
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je stanovena minimální mzdou, dále je obvykle v kompetenci zaměstnavatele 
a může se výrazně měnit. (Zákoník práce, § 111). 
Plat – finanční odměna, která náleží zaměstnanci od zaměstnavatele, kterým je 
stát, obec, město, rozpočtová či příspěvková organizace. Plat dostávají zaměstnanci 
státu a organizací spravovaných nebo dotovaných státem, například státní školství 
nebo zdravotnictví. (Aditus, 2015) Plat se skládá ze tří základních složek: 
Platový tarif – je stanoven na základě stupnice platových tarifů pomocí platové 
třídy (závisející na pracovní pozici) a platového stupně (závisejícího na délce zapo-
čitatelné praxe v oboru). Na základě určení platového stupně a platové třídy je na-
lezen ve stupnici konkrétní platový tarif. (Zákoník práce, § 123) 
Osobní příplatek – náleží zaměstnanci na základě rozhodnutí zaměstnavatele za 
dlouhodobé dosahování velmi dobrých pracovních výsledků. Může dosahovat výše 
až 50% platového tarifu nejvyššího platového stupně v platové třídě, do které je 
zaměstnanec zařazen. (Zákoník práce, § 131) 
Příplatek za vedení – týká se pouze vedoucího zaměstnance a přísluší mu podle 
stupně řízení a náročnosti řídící práce. (Zákoník práce, § 124) 
Pro účely zjednodušení terminologie bude v dalších kapitolách nadále používán 
pouze termín mzda, i když tím může být myšlen i plat. 
3.6.8 Mzdové formy a jejich vliv na motivaci 
Mzdové formy představují soubor pravidel, pomocí nichž se utváří závislost mzdy 
zaměstnanců na výsledcích práce a na jejich osobním přínosu k těmto výsledkům. 
Formy mzdy nejsou stanoveny žádným právním předpisem. Jejich vymezení vy-
plývá z relativně často se vyskytujících praktických způsobů poskytování mzdy 
a její výše u zaměstnavatelů. (Trylč, 2011, s. 152) 
Časová mzda – jedná se o nejčastější druh mzdy, která je vyjádřena součinem ho-
dinové mzdové sazby sjednané za zvolenou jednotku pracovní doby (obvykle ho-
dinu nebo měsíc) a počtu těchto jednotek odpracovaných zaměstnancem za dobu 
splatnosti mzdy. Tento druh mzdy je do určité míry nezávislý na ekonomických 
výsledcích podniku a na výkonu a produktivitě zaměstnance, a proto její stimulační 
efekt bývá považován na značně omezený. I z toho důvodu se zpravidla používá 
v kombinaci s dalšími formami mzdy (prémiemi či výkonnostními odměnami – viz 
dále).  Její výhodou je nízká administrativní náročnost pro zaměstnavatele. 
Úkolová mzda – výše této mzdy je přímo závislá na výkonu zaměstnance. Je vhod-
né ji použít především na pracovištích, kde mohou zaměstnanci svým výkonem 
přímo ovlivnit množství vyrobené produkce. Zároveň zde musí být možná spoleh-
livá evidence i kontrola kvality a množství odvedené práce. Podle § 103 zákoníku 
práce je zaměstnavatel povinen nepoužívat tento způsob odměňování u prací, při 
kterých by byli zaměstnanci vystavováni zvýšenému nebezpečí újmy na zdraví, 
a mohlo by docházet k ohrožení bezpečnosti v důsledku zvyšování pracovních vý-
sledků. Tato mzda má při správném nastavení silný motivační účinek. 
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Podílová mzda – bývá utvářena jako podíl v procentech na výkonech podniku 
(nejčastěji na tržbách). Základem podílu je předpokládaná celková mzda zaměst-
nance a očekávaná úroveň peněžních ukazatelů. Reálná mzda je přímo úměrná 
míře odchylky skutečné úrovně těchto ukazatelů od jejich předpokládané úrovně. 
(Trylč, 2011, s. 153) Tato mzda má při správném nastavení také silný motivační 
účinek. 
Smíšená mzda – jedná se o různé kombinace výše zmíněných mzdových forem 
(časové, úkolové a podílové). 
Prémie – pomocí nich si zaměstnavatel zajišťuje zainteresovanost zaměstnanců na 
pracovním výkonu, který může mít individuální nebo společný charakter. Její účin-
nost spočívá v tom, že vytváří závislost mzdy na konkrétním ukazateli, který za-
městnanec svým výkonem ovlivňuje. 
Výkonnostní odměna – poskytuje se zaměstnancům podle předem stanovených 
kritérií, na které je odměna vázaná. Výše výkonnostní odměny podléhá volnějšímu 
režimu, než je tomu u prémie a bývá více v kompetenci vedoucího zaměstnance. 
(Lukášová, 2012, s. 205) 
Mimořádná odměna – náleží zaměstnancům za dosažení zvlášť významných pra-
covních výsledků nebo k ocenění mimořádného pracovního úsilí. 
Naturální mzda – zákoník práce (§ 109) umožňuje, aby zaměstnavatel poskytoval 
za stanovených podmínek část mzdy formou naturální mzdy, přičemž alespoň 
částka odpovídající minimální mzdě musí být vždy poskytována v penězích. Natu-
rální mzdu však může zaměstnavatel poskytovat jen v přiměřeném rozsahu, a to se 
souhlasem zaměstnance. 
Jako naturální mzdu lze poskytovat výrobky, výkony, práce a služby 
s výjimkou lihovin, tabákových výrobků a jiných návykových látek. Výše naturální 
mzdy se vyjadřuje v peněžní formě (například pro účely určení průměrného výděl-
ku) tak, aby odpovídala ceně, kterou zaměstnavatel účtuje za srovnatelné výrobky, 
výkony práce a služby ostatním odběratelům. (Trylč, 2011, s. 154) 
3.6.9 Nedostatky při odměňování 
Vzhledem k tomu, že odměňování je složitý a komplexní proces, může u něho do-
cházet k nedorozuměním. Ta jsou obvykle způsobena rozdílnou představou 
o odměňování z pohledu zaměstnanců a zaměstnavatelů. 
Zaměstnavatelé si mnohdy mohou myslet, že k motivaci svých zaměstnanců 
slouží pouze jejich základní mzda a opomíjejí další, především nehmotné faktory, 
jako je pracovní prostředí, vzdělávání apod. 
Také je často mzda zaměstnanců velmi zafixována a nenavyšuje se v průběhu 
času. To vede k demotivaci zaměstnanců k lepším výkonům. Každý zaměstnanec 
získává praxi a další znalosti, díky nimž se stává cennějším pro organizaci. Ta by 
měla tento růst zohledňovat právě v odměňování. 
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Jednou z největších chyb může být nedostatečné odměňování zaměstnanců a snaha 
zaměstnavatele využít zaměstnance jako levný výrobní faktor s cílem získat z nich 
co nejlepší výkony bez patřičného protiplnění (odměny). Zaměstnavatel si v tomto 
případě obvykle myslí, že jeho zaměstnanci půjdou pod svoji úroveň nastavených 
pracovních podmínek a očekávaných odměn a nechají si toto zacházení líbit, proto-
že se obávají ztráty zaměstnaní a obtížného hledání nového zaměstnání. 
Dalším problémem může být nesprávná forma odměňování například 
v podobě přetěžování zaměstnanců. Mnoho zaměstnanců je nuceno pracovat pře-
sčas. Mnohdy jsou tyto přesčasy oceněné finanční odměnou. To nepochybně vyho-
vuje těm zaměstnancům, kteří mají o tuto finanční odměnu zájem. Ti, kteří by nao-
pak měli zájem třeba o více dnů dovolené, budou určitě s touto finanční odměnou 
nespokojeni.  
Přílišné zatěžování zaměstnanců může být nicméně opodstatněné ze strany 
organizace, ovšem mělo by vždy mít jen nárazový a dočasný charakter. 
Z dlouhodobějšího hlediska by mělo dojít vždy k přijetí nových zaměstnanců 
a jejich zaškolení. Přetěžování klíčových zaměstnanců může vést k syndromu vy-
hoření. 
Ne vždy je ale na vině jen zaměstnavatel. Mnoho zaměstnanců bere odměny 
jako samozřejmost, ale jejich pracovní nasazení jim mnohdy neodpovídá. Někteří 
zaměstnanci často požadují neustálé navyšování odměn a zvyšování mzdy jako 
automatické, i když nárůst jejich výkonu tomu neodpovídá. Také někdy požadují 
takový druh odměny, který jim podnik nemůže zajistit apod. 
3.7 Motivační systém podniku 
Motivační systém podniku je komplex všech prvků a vazeb mezi nimi, pomocí 
nichž management podniku ovlivňuje motivaci svých zaměstnanců. Cílem moti-
vačního systému je zajistit dobrou motivovanost svých zaměstnanců, tak aby byli 
spokojení a mohli plnit podnikové cíle. Jednou z hlavních částí motivačního systé-
mu jsou odměny, které mohou mít hmotnou i nehmotnou povahu. Správný moti-
vační systém musí zohledňovat finanční prostředky a další možnosti podniku. 
Podle Nenadála (2008, kap. 9.2) by bylo zásadní chybou vypracovat 
v organizaci jediný motivační systém či program platný pro všechny zaměstnance. 
Účinné motivační programy musí být upraveny na míru jednotlivým vybraným 
skupinám zaměstnanců nebo dokonce i pro konkrétní vybrané jedince, a to na zá-
kladě jejich požadavků, potřeb a hodnot. 
3.8 Shrnutí teoretických východisek 
Tato kapitola se zabývala teoretickými východisky diplomové práce. Nejprve byla 
stručně popsána oblast personálního řízení a řízení lidských zdrojů. Poté byla 
zmapována oblast týkající se motivace zaměstnanců. Byl popsán proces motivace, 
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znaky motivujících cílů, zdroje a typy motivace. Také bylo nahlíženo na motivaci 
z pohledu jednotlivých teorií motivace. 
Vzhledem k tomu, že motivace je velmi specifická a subjektivní záležitost kaž-
dého jedince, je obtížné tuto oblast jednotně popsat či analyzovat. Také je v této 
oblasti obtížné poskytovat univerzální doporučení či rady. Vždy je třeba situaci 
posuzovat komplexně a individuálně. Přesto je možné identifikovat základní moti-
vační typy lidí, které lze rozdělit do čtyř skupin podle toho, jakým způsobem jsou 
zaměstnanci obvykle motivováni. 
Motivace je velmi úzce spjatá se spokojeností v zaměstnání a odměňováním. 
Proto byly definovány cíle odměňování, popsán systém odměňování a jeho prvky. 
Následně byl představen model celkové odměny, který dělí odměny do čtyř kate-
gorií. Jednou z těchto kategorií jsou zaměstnanecké výhody, neboli benefity. Ty 
byly podrobněji rozebrány (včetně tzv. Cafeteria systému). 
Dále byly popsány možnosti fixního a variabilního odměňování a objasněny 
rozdíly v pojmech mzda a plat. Následně byly definovány mzdové formy a nastíněn 
jejich vliv na motivaci zaměstnanců. Také byly zmíněny základní nedostatky při 
odměňování a definován celkový motivační systém podniku. 
Tyto získané poznatky slouží pro lepší seznámení s danou problematikou 
a pochopení vzájemných souvislostí či návazností. Také tvoří základ pro analýzu 
současného stavu a vychází se z nich v praktické části práce. Vzhledem k tomu, že 
se jedná o poznatky z psychologicko-společenské oblasti, která není exaktní vědou, 
názory jednotlivých autorů či konkrétní přístupy se mnohdy liší. Většinou se však 
shodují či alespoň částečně překrývají. Proto lze říci, že by měly mít dobrou vypo-
vídající schopnost a po zvážení všech souvislostí v nich lze nalézt užitečné infor-
mace. 
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4 Analýza současného stavu 
Tato analytická část práce se zabývá zpracováním základních informací 
o společnosti GB-geodezie, spol. s r.o. a její stručnou historií. Charakterizuje před-
mět podnikání a služby, které poskytuje. Dále se zabývá její organizační strukturou 
a současnou obchodní situací. Především ale mapuje motivační systém ve společ-
nosti, odměňování zaměstnanců, zaměstnanecké benefity a další aspekty souvisejí-
cí se spokojeností zaměstnanců. Z těchto získaných dat vycházejí návrhy ke zlep-
šení stávajícího stavu zkoumané oblasti. 
4.1 Charakteristika společnosti 
GB-geodezie, spol. s r.o. je jedním z největších dodavatelů geodetických prací v ČR, 
a to jak z pohledu obratu nebo počtu zaměstnanců, tak z pohledu profesního zábě-
ru. Firma se snaží přizpůsobit své služby na míru svým zákazníkům. Nabízí kom-
plexní zajištění geodetických prací a služeb od těch nejmenších geometrických 
plánů až po implementace geografických informačních systémů nad rozsáhlými 
datovými sklady. (GB-geodezie, 2016) 
4.1.1 Základní informace o společnosti 
Obchodní firma: GB-geodezie, spol. s r.o. 
Sídlo: Lazaretní 4298/11a, Židenice, 615 00 Brno 
Identifikační číslo: 26271044 
Právní forma: Společnost s ručením omezeným 
Základní kapitál: 1 000 000 Kč 
Společník: Geodis Brno, spol. s r.o., IČ: 005 59 709 
Jednatel: Ing. Zdeněk Láska 
Způsob jednání: Jménem společnosti jedná jednatel samostatně a to tak, že 
k napsané nebo vytištěné obchodní firmě společnosti připojí svůj vlastnoruční 
podpis. (Ministerstvo spravedlnosti České republiky – obchodní rejstřík, 2015) 
4.1.2 Historie společnosti 
Společnost s názvem Geodezie Brno, státní podnik byla dne 1. ledna 1989 zapsána 
do Obchodního rejstříku. Avšak již po třech letech v roce 1992 byla na základě roz-
hodnutí Českého úřadu geodetického a kartografického zrušena (bez likvidace) 
a její majetek propadl do Fondu národního majetku. V témže roce pak došlo 
v rámci privatizace státních podniků k transformaci na Geodezii Brno, a.s. 
V roce 2001 došlo k uzavření smlouvy o prodeji části podniku mezi prodávají-
cí společností Geodezie Brno, a.s. a kupující společností GEODIS BRNO, spol. s r.o. 
V rámci tohoto odkoupení došlo ke vzniku dceřiné společnosti GB-geodezie, spol. 
s r.o. (Tučková, 2013) 
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Společnost GB-geodezie, spol. s r.o. byla zapsána v Obchodním rejstříku vedeného 
u Krajského soudu v Brně dne 12. 12. 2001 jako právní nástupce firmy Geodezie 
Brno, a.s. v oblasti geodetických prací. Dnes je společnost členem skupiny Geodis 
Group. (GB-geodezie, 2016)  
Na jaře roku 2004 byl ve firmě úspěšně certifikován systém managementu ja-
kosti dle normy ČSN EN ISO 9001:2009. Vzhledem k tomu, že se společnost snaží 
být ohleduplná i k životnímu prostředí, byl ve firmě v roce 2008 také certifikován 
systém environmentálního managementu dle normy ČSN EN ISO 14001:2005. (GB-
geodezie, 2016) 
4.1.3 Předmět podnikání 
Předmětem podnikání této firmy jsou podle Obchodního rejstříku (2016) následu-
jící činnosti: 
 výkon zeměměřických činností, 
 zprostředkování obchodu, 
 zprostředkování služeb, 
 poskytování software a poradenství v oblasti hardware a software, 
 projektování pozemkových úprav, 
 výroba, obchod a služby neuvedené v přílohách 1 až 3 živnostenského zákona. 
Z webových stránek firmy lze zjistit konkrétnější činnosti, které se skrývají pod 
odrážkami výše. Například do oblasti projektování spadají převážně níže zmíněné 
zákazníky často požadované činnosti: 
 geometrický plán, 
 vytyčení hranice a zaměření stavby, 
 oddělení pozemku, 
 řešení věcného břemena, 
 zaměření přípojky, 
 práce v katastru nemovitostí. (GB-geodezie, 2016) 
Firma však nabízí i další služby a produkty: 
 komplexní služby pro pozemkové úpravy, 
 technické mapy měst, správa datových skladů, 
 pasportizace budov a podpora facility managementu, 
 skenování a kopírování, 
 ortofoto České republiky, 
 digitální model terénu ČR. (GB-geodezie, 2016). 
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4.1.4 Organizační struktura 
Organizační struktura je znázorněna níže na obrázku 7. Firma je rozdělená do osmi 
propojených poboček, z nichž každá spadá do konkrétní divize s tím, že centrální 
divize se sídlem v Brně je zároveň sídlem společnosti.  
Pobočky velmi často fungují samostatně. Některé z nich spolupracují více 
s centrálou v Brně a některé méně – podle toho, na jakých typech zakázek pracují. 
Například pobočka v Boskovicích pracuje momentálně samostatně, protože má 
hodně své práce. Naopak pobočky ve Žďáru nad Sázavou nebo v Jihlavě jsou 
v současné chvíli vázané na stejné zakázky jako Brno, takže si vypomáhají a pracují 
společně. (Láska, 2016) Aktuální počet zaměstnanců k 1. 2. 2016 je 86. (Fričová, 
2016) 
 
Obr. 7: Schéma společnosti (Zdroj: vlastní zpracování dle GB-geodezie, 2016) 
 
Vlastníkem společnosti GB-geodezie je mateřská společnost Geodis Brno, spol. 
s r.o. (dále jen Geodis). Tato společnost se momentálně nachází v konkurzu, který 
fakticky trvá již 3 roky. Začátkem února 2016 byl jmenován nový správce konkur-
zu a situace by se měla začít více řešit. Pravděpodobně by současná situace ve fir-
mě měla směřovat k prodeji GB-geodezie. I navzdory tomu se společnosti GB-
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geodezie daří dobře a její činnost není touto situací bezprostředně ovlivněna. Za-
městnanci však cítí nejistotu ohledně budoucího vývoje a management podniku má 
také částečně svázané ruce v oblasti vytváření vize či strategie společnosti. (Láska, 
2016) 
 Mezi další dceřiné společnosti Geodisu v České republice patří Projekce za-
hradní, krajinná a GIS, s.r.o, ARGUS GEO SYSTÉM, s.r.o. a GEOMETRA OPAVA, spol. 
s r.o. První dvě mají stejné sídlo společnosti jako GB-geodezie. (Fričová, 2016) 
4.1.5 Strategie společnosti 
Obchodní strategie společnosti, zahrnující strategii související se spoluprácí 
s partnery, se opírá o 3 základní body: 
1. Orientace na skutečně komplexní dodávky služeb v oboru geodézie a na snahu 
o dlouhodobou spolupráci s klienty. Podnik těží z velmi dobré znalosti řešené 
problematiky a z dlouhodobé zkušenosti pracovníků realizačních týmů. 
2. Být vždy blízko potřebám zákazníků firmy a to nejen např. technologicky, ale 
i geograficky. I právě proto je organizační uspořádání divizionální 
s osmi pobočkami v jednotlivých regionech zejména moravských krajů. 
3. Snaha naplňovat firemní krédo GB-geodezie – „Váš spolehlivý partner“. Tento 
bod hodnotí společnost jako nejdůležitější. (GB-geodezie, 2016) 
4.1.6 Finanční situace 
Tabulka 1 na další straně zobrazuje základní ukazatele znázorňující finanční situa-
ci společnosti. Vzhledem k tomu, že podrobnější analýza těchto ukazatelů je nad 
rámec této práce, byly vybrány jen některé z nich. Data pro rok 2015 nebyla ještě 
k datu zpracování této práce dostupná. 
Je patrné, že výše tržeb byla v roce 2013 i 2014 přibližně stejná, a to 32 milio-
nů Kč. Obdobně jsou na tom i aktiva, která dosahovala výše 18 milionů Kč v roce 
2013 a 20 milionů Kč v roce 2014. Na základě analýzy těchto dvou ukazatelů lze 
konstatovat, že situace v podniku by měla být relativně stabilní. 
Společnost však dosahovala v roce 2013 ztráty ve výši přibližně 20 milionů 
Kč, naopak v roce 2014 byl její zisk ve výši 87 000 Kč. Vysoká výše ztráty je způso-
bena především změnou stavu rezerv a opravných položek ve finanční oblasti ve 
výši přibližně 19 milionů Kč a ne reálným výkyvem v tomto ukazateli. Proto lze 
říci, že společnost měla i relativně stabilní zisk v těchto dvou letech, rámcově však 
blízký nule. 
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Tab. 1: Finanční ukazatele podniku v tis. Kč (Zdroj: vlastní zpracování dle rozvahy a výkazu zisku 
a ztráty zveřejněného v Obchodním rejstříku Ministerstva spravedlnosti ČR, 2016) 
 2014 2013 
Výsledek hosp. (zisk) 87 -20 825 
Tržby 32 991 32 142 
Aktiva 20 068 18 096 
 
Pozitivní situaci ve společnosti dokazuje i to, že 5. 2. 2016 došlo k redesignu webo-
vých stránek společnosti. Tento krok byl již delší dobu plánován vedením společ-
nosti, avšak čekalo na vhodnou chvíli a volné finanční prostředky. 
4.2 Personální informace o podniku 
Hlavním cílem této části práce bylo zmapovat současný motivační systém podniku 
GB-geodezie. Získané informace jsou čerpány z interních zdrojů podniku 
a především na základě hloubkových rozhovorů s vedením podniku. 
Na základě informací získaných v předchozích kapitolách byla vypracována 
struktura rozhovoru, která je kompletně uvedena včetně jednotlivých otázek 
v příloze A. Tyto otázky byly v průběhu rozhovoru vhodně poupraveny na základě 
již získaných předešlých odpovědí. Proto některým z předem připravených otázek 
nebyla věnována taková pozornost, jiné byly naopak rozšířeny. 
Nejprve byl proveden osobní rozhovor se mzdovou účetní paní Janou Fričo-
vou, která odpověděla na otázky, u nichž disponuje patřičnými informacemi. Poté 
by proveden rozhovor panem Ing. Zdeňkem Láskou, jednatelem a zároveň ředite-
lem společnosti, který odpověděl na zbytek otázek.   
V průběhu obou rozhovorů byly pořízeny poznámky týkající se odpovědí na 
jednotlivé otázky. Oba rozhovory byly po předchozí domluvě také zaznamenány na 
diktafon, aby mohly být chybějící informace posléze doplněny právě na základě 
těchto nahrávek. 
4.2.1 Počet zaměstnanců a typy pracovních poměrů 
Podle informací získaných od paní Fričové (2016) ze mzdové účtárny pracuje k 1. 
2. 2016 v podniku 86 zaměstnanců. Z toho 85 zaměstnanců na plný úvazek a jedna 
zaměstnankyně na zkrácený úvazek v rozsahu 35 hodin za týden.  
Další část je tvořená zaměstnanci na mateřských a rodičovských dovolených 
a také brigádníky pracujícími na dohodu o provedení práce, jejichž počet se mění 
v průběhu roku. Především v době letních prázdnin se obvykle navyšuje počet bri-
gádníků přibližně o 10 zaměstnanců, což tvoří přibližně 50% brigádníků zaměst-
naných přes celý rok. (Fričová, 2016) 
V roce 2015 ukončilo spolupráci s podnikem 25 zaměstnanců na dohodu 
o provedení práce a stejný počet zaměstnanců byl také v témže roce přijat. Za-
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městnanci jsou přijímáni na dohodu o provedení práce vždy na rok od 1. ledna do 
31. prosince daného roku s tím, že v lednu dalšího roku se udělá opět smlouva no-
vá u těch, kteří chtějí pokračovat. 
V průběhu roku 2015 nedocházelo k výraznějšímu propouštění zaměstnanců 
na hlavní pracovní poměr, což značí určitou stabilitu podniku v této oblasti. Pra-
covní poměr skončilo 16 zaměstnanců (míra fluktuace 18%) a nastoupilo 13 no-
vých zaměstnanců. Nejednalo se o žádné hromadné propouštění, pouze 
o jednotlivce, kteří měnili práci z různých důvodů. (Fričová, 2016) 
4.2.2 Stanovení mzdy a pracovní doby 
Podnik uplatňuje strategii stanovení mzdy skládající se z fixní části a osobního 
ohodnocení, které je zaměstnanci přiděleno po zkušební době, obvykle po třech 
měsících. (Láska, 2016) 
Na základě celkového hospodaření firmy bývají jednotlivým zaměstnancům 
většinou ke konci roku přiznávány prémie. Jedná se o takové situace, kdy se během 
roku povede zrealizovat nějakou významnou zakázku. Pokud se někteří zaměst-
nanci zaslouží o celkový lepší výkon podniku nebo prokáží v této souvislosti vyšší 
nasazení než ostatní, dostanou speciální odměnu. Obdobným způsobem mohou být 
přidělovány i speciální prémie za nadstandardní výkony, k jejichž vyplácení dochá-
zí i v průběhu roku. Systém odměn je závislý na rozhodnutí managementu a není 
přesně standardizován či zdokumentován. (Láska, 2016) 
Ke konci roku dochází k dorovnávání úrovně mezd zhruba do výše předchozí-
ho roku. Pokud nastane u nějakého zaměstnance propad mzdy směrem dolů, je zde 
snaha tento propad dorovnat, aby nedošlo k meziročnímu poklesu. (Láska, 2016) 
Pracovní doba zaměstnanců je variabilní, s pevnou pracovní dobou od 9 do 14 
hodin, přičemž zaměstnanci musí dosáhnout 40 odpracovaných hodin týdně. Toto 
jsou jediné podmínky stanovené podnikem. Jak si dále rozloží zaměstnanci pra-
covní dobu, záleží jen na nich. Případné pracovní přesčasy by si pak měli zaměst-
nanci vybrat v rámci čtvrtletí. (Láska, 2016)  
4.2.3 Motivace zaměstnanců a situace v podniku z pohledu managementu 
Následující informace týkající se motivace zaměstnanců a situace v podniku 
z pohledu managementu byly zjištěné hloubkovým rozhovorem s panem ředitelem 
podniku Ing. Zdeňkem Láskou. 
Podle ředitele společnosti pana Ing. Lásky (2016) je velmi důležité mít 
v podniku spokojené a motivované zaměstnance, protože jsou hlavním klíčem 
úspěchu. Zároveň si ale myslí, že zaměstnanci podniku jsou spíše nespokojeni, což 
je způsobeno především stávajícím systémem odměňování a výší jejich mzdy. Dů-
vodem je konkurz a insolvence mateřské společnosti Geodis, které celou situaci 
výrazně ovlivňují. Na druhou stranu si myslí, že zaměstnanci mají dobré pracovní 
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podmínky a dobrý pracovní kolektiv. Také věří, že se zaměstnancům dostává 
uznání a pochvaly. 
Spokojenost zaměstnanců s aktuálním odměňovacím systémem je podle něj 
odlišná u vedoucích a u řadových zaměstnanců. Vedoucí zaměstnanci jsou většinou 
spokojeni a řadoví zaměstnanci spíše nespokojeni. U řadových zaměstnanců je ne-
spokojenost daná především mzdou. Mzdy zaměstnanců v GB-geodezii nejsou 
v dnešní době příliš velké a zaměstnanci byli před konkurzem podniku zvyklí na 
vyšší částky. Noví zaměstnanci s výší mzdy obvykle takový problém nemají. Ne-
spokojenost spíše nastává u zaměstnanců, kterým se mzda snížila, ať už to bylo 
v rámci firemních úspor, nebo přechodem z mateřské společnosti (Geodis) do dce-
řiné (GB-geodezie), kde jsou finanční možnosti více omezené. 
Zaměstnancům podle Ing. Lásky (2016) tedy chybí vyšší mzda a jistota 
v zaměstnání. Také jim podle něj chybí vize rozvoje společnosti. Myslí si, že mnoho 
zaměstnanců by ani nemělo problém s výší mzdy jako s tím, že nevidí perspektivu 
budoucího vývoje. Už tři roky probíhá konkurz mateřské společnosti a výsledek se 
stále nedostavil. 
Také naznačil, že by bylo vhodné kompletně přepracovat odměňovací systém. 
Tím, jak lidé přechází z Geodisu a dalších dceřiných společností, tak se GB-geodezie 
stává v podstatě jedinou funkční entitou v celé skupině. Těmto nově příchozím za-
městnancům většinou zůstávají pracovní podmínky, které měli v předchozí spo-
lečnosti a dochází k tomu, že není harmonie mezi mzdami.  
Bylo by potřebné kompletně přenastavit odměňovací systém a sjednotit od-
měňování na jednotlivých pozicích, aby odměňování na jednotlivých pracovištích 
bylo lépe nastaveno a odpovídalo reálnému výkonu zaměstnance. 
Jako vhodnější hodnotí odměňovací systém, který v podniku dříve býval. Mzda 
se skládala ze základní mzdy, osobního hodnocení a dále z čtvrtletních, pololetních 
a ročních prémií. Mzdy byly nižší v průběhu roku a poté vyšší ke konci roku. Faktu-
race v rámci firmy jako oboru, ve kterém působí, je více soustředěná ke konci roku, 
takže i finanční prostředky jsou k dispozici v tomto období. Tento systém odměňo-
vání zaměstnancům ale také úplně nevyhovoval, protože každý měsíc dostávali 
relativně málo finančních prostředků a spoléhali na jistotu prémií na konci roku. 
V situaci, kdy zaměstnanci částečně nevěřili firmě, nebylo to pro zaměstnance ide-
ální řešení. 
Nyní je vyplácena základní mzda s osobním ohodnocením. V případě základní 
mzdy se jedná o fixní složku. Výše osobního ohodnocení se může měnit, ale větši-
nou k tomu nedochází. Co se týká odměn, dalo by se říci, že jsou v současném sys-
tému odměňování přiznávány, když zaměstnanec prokáže opravdu mimořádný 
výkon nebo na konci roku v rámci dorovnání příjmů. Ale tak, jak to dříve bývalo 
zvykem, tedy na konci roku vyplácet velké odměny, tak to v tuto chvíli není. 
V mateřské společnosti (v Geodisu) byl jednu dobu nastavený odměňovací 
systém, který byl založen na splnění osobních a firemních cílů, ale tento systém 
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nebyl příliš vhodný. Ukazatele, na jejichž základě byly prémie přiznávány, byly 
špatně nastavené. Každý zaměstnanec je splnil a ve finále to firmu stálo moc peněz, 
aniž by to mělo pozitivní efekt na zaměstnance, protože dopředu věděli, že tyto cíle 
splní. 
Pro spoustu zaměstnanců to bylo spíše demotivující. Na základě této zkuše-
nosti je určitě z hlediska firmy lepší držet zaměstnance v nejistotě s tím, že 
v případě dobrých výkonů budou prémie na konci roku vyplaceny, než jim dát jis-
totu, že prémie dostanou, i když tomu jejich pracovní výkon nebude odpovídat.  Je 
to potom výrazně poznat na výkonech zaměstnanců. 
Vytvoření nového odměňovacího systému je v současnosti problematické, 
protože se ve firmě řeší spousta jiných věcí a je otázka, zda je v tuto chvíli vhodná 
doba na změnu. Celý rok 2015 bylo vedení podniku pod časovým tlakem kvůli za-
kázkám a z toho důvodu nebylo vhodné měnit odměňovací systém. Některým za-
městnancům by se zvýšila mzda, ale ostatním by to naopak mohlo uškodit. 
Podnik pravidelně analyzuje spokojenost pouze u vedoucích zaměstnanců. 
Tento proces není standardizován. V případě řadových zaměstnanců tato analýza 
cíleně provádí jedině v případě, že je problém či nějaká nespokojenost. Jestliže je 
zaměstnanec nespokojený a přijde za vedoucím, vedoucí je ochoten naslouchat 
a pobavit se o jeho problémech. Často přijdou poté zaměstnanec spolu s vedoucím 
za ředitelem společnosti a řeší daný problém všichni společně. 
Plány osobního rozvoje zaměstnanců nejsou v podniku zavedeny ani standar-
dizovány. Pokud zaměstnanec přijde s nějakou představou, tak mu podnik vychází 
vstříc, jestliže je to možné. Je to spíše na aktivitě zaměstnance, tento proces není 
v podniku přímo zakotven.  
V rámci zaměstnaneckých benefitů Ing. Láska (2016) sdělil, že dříve bývaly 
benefity daleko rozsáhlejší, ale vzhledem k vývoji cen v oboru a vzhledem k situaci 
v mateřské společnosti obecně, benefitů v podniku spíše ubývá. Představoval by si 
to jinak, kdyby byly finanční prostředky. GB-geodezie je hodně odvislá od zaměst-
nanců a od jejich výkonů, tzn. je hodně důležité, jak jsou zaměstnanci spokojeni – 
to se pak projevuje na jejich výkonech. Není to až tak o samotném vybavení či 
technologiích jako spíše o lidech. 
Z oblasti zaměstnaneckých výhod pana ředitele zaujalo především indispozič-
ní volno (sick days), o jejichž zavedení by uvažoval. V současnosti svoji dočasnou 
indispozici většinou zaměstnanci řeší jednodenní dovolenou, případně náhradním 
volnem. To získají tak, že si nějaké hodiny navíc nadpracují již v průběhu čtvrtletí. 
Případně se mohou domluvit s vedoucím zaměstnancem na náhradním volnu pře-
dem, s tím, že si chybějící hodiny poté dopracují. Bylo by třeba indispoziční volno 
citlivě nastavit tak, aby nebyl zneužívaný a měl přínos. 
Podnik plánuje změny motivačního systému, ale v současné situaci na to není 
vhodná doba. Očekává se prodej firmy a není jasné, jaké potom budou představy 
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o tom, co by firma měla dělat a jaká bude její strategie. Této strategii by se pak mě-
ly přizpůsobit i všechny ostatní záležitosti, včetně motivačního systému. 
4.2.4 Zaměstnanecké výhody v podniku 
Pracovní zázemí - zaměstnanci mají na svých pracovištích k dispozici kuchyňku 
s varnou konvicí, mikrovlnou troubou a lednici. I díky tomu si někteří zaměstnanci 
nosí svoje vlastní obědy, které si ohřejí a konzumují je v práci. Budova je vybavena 
klimatizací, která se nachází v chodbě i kancelářích. Každý zaměstnanec si může 
klimatizaci regulovat sám ve vlastní kanceláři a nastavit si tak jemu vyhovující tep-
lotu. (Fričová, 2016) 
Parkování – zaměstnanci mají k dispozici parkoviště, kde je dostatek parkovacích 
míst pro všechny. Před budovou firmy se nachází služební parkoviště určené pro 
firemní vozy, za budovou je parkoviště určené pro soukromé vozy zaměstnanců. 
Zaměstnancům jsou také u budovy k dispozici stojany na kola. Přesto jich mnoho 
do práce na kole nejezdí. (Fričová, 2016) 
Stravování – podnik přispívá zaměstnancům na stravování v podobě poukazů na 
stravování (stravenek). Hodnota stravenek je 70 Kč, přičemž 32 Kč si platí zaměst-
nanec a 38 Kč přispívá zaměstnavatel. Pro účely stravování zaměstnanci využívají 
restaurace v okolí. (Fričová, 2016) 
Služební telefon – podnik poskytuje svým zaměstnancům služební telefony 
s tarifem, který jim hradí. Zaměstnanec nemusí přispívat (Fričová, 2016). Služební 
telefony vlastní 90% zaměstnanců. Vedoucí zaměstnanci mají zpravidla neomeze-
né tarify, a proto u nich není třeba řešit, na jaké účely telefon využívají. 
U zaměstnanců, kteří nemají neomezené tarify, je používání pro osobní účely tole-
rováno. Zaměstnanec má nárok na nový služební telefon v případě, že ten starý již 
přestane z nějakého důvodu vyhovovat nebo je nefunkční. Nejsou však stanoveny 
žádné pravidelné intervaly obměny těchto zařízení. Potenciální výměna je tedy 
posuzována individuálně podle aktuálních potřeb. V případě ukončení pracovního 
poměru zaměstnanci odevzdávají služební telefon zpět. V případě, že se jedná 
o starší kus, je zaměstnanci obvykle nabídnuta možnost telefon odkoupit za po-
měrnou cenu. (Láska, 2016) 
Služební automobil – je poskytován vedoucím zaměstnancům, kteří jej využívají 
prakticky denně na služební cesty. Ostatním zaměstnancům je přidělen podle ná-
plně jejich práce. Jestliže se jedná o zaměstnance pracující v terénu, je určena oso-
ba, která má automobil svěřený a denně s ním jezdí na služební cesty. Jestliže spolu 
jezdí pravidelně více stejných zaměstnanců, v zodpovědnosti za automobil se stří-
dají. Zaměstnanci pracující v kanceláři většinou nemají přidělený služební auto-
mobil, protože ho nepotřebují. Případně mají k dispozici jeden referentský auto-
mobil na oddělení. Ten, kdo zrovna potřebuje jet například na úřad něco vyřizovat, 
si ho vypůjčí. Zaměstnanci mohou po dohodě používat osobní automobil 
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k soukromým účelům, přičemž platba benzínu je řešena individuálně a závisí na 
tom, za jakým účelem, jak daleko a jak často zaměstnanci jezdí. (Láska, 2016) 
Notebooky a počítačové vybavení – služební notebooky má v tuto chvíli většina 
zaměstnanců, protože v dnešní době je z finančního pohledu firmy jedno, jestli jim 
bude pořízen notebook nebo stolní počítač. Zaměstnanci, kteří nikam nejezdí, mají 
standardní počítače. Ti, kteří více jezdí na jednání o pozemkových úpravách, ve-
doucí zaměstnanci a zaměstnanci v terénu, kteří jezdí například na týdenní vý-
jezdy, mají většinou notebooky, aby byla práce efektivnější. Mnoho zaměstnanců 
má tedy notebook místo stolního počítače, s tím, že když je potřeba vyjet do terénu, 
tak si jej mohou jednoduše sbalit a nemusí složitě řešit přenos dat. Nenastávají 
problémy, které byly dříve časté – zaměstnanci si zapomněli při výjezdu na note-
book přenést data a ta jim pak chyběla. Jestliže to pracovní náplň zaměstnance vy-
žaduje, má k dispozici dva monitory, případně velký širokoúhlý monitor a další 
příslušenství. (Láska, 2016) 
Vzdělávací kurzy a odborná školení – podnik poskytuje svým zaměstnancům 
celofiremní školení. Školení probíhají tak, že se sjedou zaměstnanci z jednotlivých 
poboček a školí se interně. Díky těmto školením si zaměstnanci doplní požadova-
nou kvalifikaci a také se sjednotí práce a postupy v celé firmě. Dalším typem škole-
ní, realizovaným v budově společnosti jsou školení softwarová, kdy zástupce vý-
robce softwaru používaného ve firmě přijede a proškolí celou firmu v jejím sídle. 
Na externí školení mimo firmu většinou jezdí jen vedoucí pracovníci, případně 
specialisté, kteří se zabývají konkrétní oblastí. Tyto školení probíhají formou semi-
nářů. Kurzy práce na počítači či jazykové kurzy nejsou zaměstnancům standardně 
poskytovány. Všechna školení hradí podnik, zaměstnanci nic nepřispívají. (Láska, 
2016) 
Firemní akce – společnost každoročně organizuje pro svoje zaměstnance vánoční 
večírek, v rámci něhož je připraveno občerstvení, hudba a program zahrnující na-
příklad volbu zaměstnance roku a výměnu vánočních dárků. V rámci tohoto večír-
ku se v roce 2015 konala i soutěž v pečení vánočního cukroví a soutěž o nejlepší 
pomazánku. (Beránek, 2016) 
Každý rok se také koná v rámci sportovního dne jednodenní výjezd na kola. 
Probíhá ve všední den (v roce 2015 se jednalo o pátek) a počítá se pro zaměstnan-
ce jako by byli v práci přítomni. (Fričová, 2016) 
Dovolená – je poskytována ve výši pěti dnů nad rámec zákoníku práce – tedy cel-
kově zaměstnanci mají pět týdnů dovolené. (Fričová, 2016) Když někomu nezbyde 
dovolená a má zájem o více dní volna, má možnost si potřebnou dobu nadpracovat 
nebo si vzít neplacené volno. (Láska, 2016) 
Neplacené volno – je poskytováno zaměstnancům na základě individuálního 
schválení ředitelem společnosti. Většinou se jedná o situace, kdy zaměstnanec jede 
do zahraničí nebo na tábor. Především u mladších zaměstnanců bývá dalším důvo-
dem také studium, například zpracovávání diplomové práce. (Fričová, 2016) Ne-
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placené volno si také vybírají někteří zaměstnanci na konci roku, většinou mezi 
svátky, kdy má firma zavřeno. (Láska, 2016) Nejedná se o obvyklou situaci, v roce 
2015 požádal o neplacené volno pouze jeden zaměstnanec, kterému bylo v této 
otázce vyhověno. (Fričová, 2016) 
Práce v terénu – jestliže to pracovní úkol vyžaduje a klimatické podmínky umož-
ňují měření, pracovníci vyráží do terénu téměř vždy. Vzhledem k tomu, že vybave-
ní není určené pro to, aby se pracovalo za trvalého deště, tak se v případě výrazné-
ho deště neměří. Jestliže by navíc mělo měření probíhat na dálnici, tak zde to bez-
pečnost práce ani neumožňuje. Při rozhodování, zda zaměstnance vyslat do terénu, 
záleží na povaze dané zakázky. Zabírá se široké území, a když prší například 
v Brně, tak nemusí pršet ve Zlíně. Není to tak, že v případě deště se nejede vůbec 
a nejede nikdo. Jestliže však mají zaměstnanci jinou práci a na dokončení zakázky 
se nespěchá, mohou zůstat za zhoršeného počasí v kanceláři a do terénu vyrazit až 
později, za lepších podmínek. (Láska, 2016) 
Slevy na firemní produkty – společnost poskytuje slevy svým zaměstnancům na 
geodetické služby. Nejčastěji se jedná o slevy na geometrické plány na rodinné 
domy či pozemky. Výše slevy je individuální, záleží na objemu zakázky. Přibližně 
50% hradí zaměstnanec. Tyto slevy jsou poskytovány všem zaměstnancům podni-
ku bez výjimky. (Láska, 2016) 
Půjčování pracovních přístrojů – zaměstnanci si mohou po dohodě s ředitelem 
společnosti půjčovat pracovní přístroje pro vlastní potřebu. Je však zakázáno vyu-
žívat pracovní přístroje pro soukromé zakázky zaměstnanců. Tato zaměstnanecká 
výhoda nebývá zaměstnanci plošně využívána a jedná se spíše o ojedinělé případy. 
(Láska, 2016) 
Výbava do terénu – zaměstnanci dostávají ochranné pracovní pomůcky od firmy. 
Část dalšího potřebného vybavení a oblečení si zaměstnanci kupují sami, část jim 
poskytuje firma. (Láska, 2016) 
Provize za zprostředkování zakázky – většinou se nestává, že by zaměstnanci 
zprostředkovávali zakázky. Je to dáno charakterem nejen práce, ale i samotných 
zakázek.  Jestliže by ale k něčemu takovému došlo, je možné to finančně ohodnotit. 
(Láska, 2016)  
 
Další zaměstnanecké výhody zaměstnancům nejsou poskytovány. Zaměstnanci 
nemají možnost využít žádnou činnost sloužící pro jejich odreagování (stolní fot-
bal, herní konzoli apod.). Také nemají dovoleno používat tiskárny a další zařízení 
sloužící na tisk, kopírování, svazování a podobné činnosti pro jejich osobní účely. 
Společnost neposkytuje následující benefity: 
 indispoziční volno(sick days), 
 příspěvek na životní pojištění, 
 příspěvek na penzijní připojištění, 
 příspěvek na rekreaci, sportovní aktivitu či kulturu, 
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 příspěvek na dopravu, 
 příspěvek k životním a pracovním jubileím. 
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5 Dotazníkové šetření 
Tato kapitola se zabývá zpracováním vlastního výzkumu v podobě dotazníkového 
šetření, jehož harmonogram je zobrazen v tabulce 2 níže. 
Tab. 2: Harmonogram vlastního výzkumu a z něj vyplývajících činností (Zdroj: vlastní zpracování) 
Úkol Termín 
Vytvoření a pretest dotazníku 25. 2. 2016 
Spuštění finální verze dotazníku 29. 2. 2016 
Ukončení sběru dat 11. 3. 2016 
Vyhodnocení dat a diskuse 15. 4. 2016 
5.1 Dílčí aspekty dotazníkového šetření 
Bližší informace o jednotlivých aspektech tohoto šetření jsou uvedeny níže. 
Výběr cílové skupiny – cílovou skupinu tvoří zaměstnanci podniku. 
Stanovení techniky a technologií použitých pro dotazníkové šetření – výzkum 
byl prováděn prostřednictvím anonymního elektronického dotazníku, který byl 
vytvořen pomocí webové služby Dokumenty4 od společnosti Google. Jedná se 
o službu umožňující mimo jiné provedení dotazníkového šetření a jeho následné 
vyhodnocení v podobě grafů. Vizuální podoba těchto grafů je však značně omeze-
ná5, a proto bylo vhodnější pro zpracování grafů použít MS Excel. Přenos dat mezi 
jednotlivými systémy je bezproblémový, protože oba systémy jsou vzájemně kom-
patibilní. 
Koncepce struktury dotazníku – samotný dotazník začíná titulkem, který vysti-
huje jeho obsah. Pod ním je uveden odstavec obsahující základní informace 
o dotazníku: kdo je autorem, čím se dotazník zabývá, jaký je jeho cíl, kolik obsahuje 
otázek, jak dlouho zabere jeho vyplnění apod. Samotné otázky dotazníku jsou lo-
gicky seřazeny tak, aby na sebe navazovaly.6 Závěr dotazníku obsahuje identifikač-
ní otázky a poděkování respondentům za jeho vyplnění. Vzor celého dotazníku se 
nachází v příloze B. 
Volba sledovaných identifikačních údajů o respondentech – jako vhodná seg-
mentační kritéria byla stanovena pohlaví, věk, vzdělání, pracovní pozice, praxe 
v oboru, počet let odpracovaných v podniku a pobočka podniku.  
                                                 
4 Více je možné se o této službě dozvědět na následující adrese: https://docs.google.com. 
5 Aplikace standardně generuje výstupy pouze v podobě sloupcových a koláčových grafů. Tyto grafy 
vykresluje jako obrázky, takže jejich následná modifikace je značně omezená. 
6 Jedním z často používaných přístupů ohledně seřazení otázek je začít obecnějšími otázkami 
a postupovat ke konkrétnějším. Při formulaci otázek je třeba být konkrétní a vyhnout se vágním 
pojmům, které mohou být různě interpretovány. (Loughborough, 2011) 
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Typy otázek použité v dotazníku – v dotazníku byly standardně použity uzavře-
né otázky, u nichž je možné vybrat jednu odpověď. Pro doplnění vybraných uza-
vřených otázek byly použity otázky otevřené. Ty se hodí pro detailní zkoumání 
názorů z oblastí, v nichž mají lidé více zkušeností. Otevřené otázky jsou však obtíž-
né na vyhodnocení, protože je respondenti mohou vyplnit velmi odlišně. Následně 
je pak složité získané informace zobecnit tak, aby z nich mohly být vyvozeny závě-
ry. I z tohoto důvodu byl použit pouze menší počet otevřených otázek, z nichž ně-
které byly nepovinné. 
Pro podrobnější analýzu finanční a nefinanční motivace se jevilo jako přínosné 
použití otázky typu baterie (mřížka). Ta sdružuje více uzavřených otázek, které 
spolu logicky souvisí, do jedné. Jednotlivé alternativy každé dílčí podotázky byly 
stejné a jednalo se o určité škály. V rámci práce bylo vždy na jednotlivá kritéria 
nahlíženo z pohledu důležitosti a míry jejich naplnění a proto je použita dvojitá 
baterie.   
Způsob vyhodnocení otázek – získaná data byla zpracována statistickou meto-
dou pomocí četností (deskriptivní statistikou). Pro prezentaci výsledků otázek 
s jednou alternativou byly použity koláčové grafy, aby byl zřetelně a jednoznačně 
vidět podíl jednotlivých alternativ na odpovědích v procentech (relativní četnost). 
Pro prezentaci otázek typu baterie byly použity dvojrozměrné sloupcové grafy, 
které umožnují zahrnutí více informací (odpovědí na víc otázek) do jednoho grafu. 
Pro znázornění zastoupení jednotlivých alternativ byla použita absolutní četnost, 
aby nebyly výsledky výzkumu zkresleny. 
5.2 Postup zpracování dotazníku 
Dotazník bylo nejprve třeba otestovat na omezeném vzorku respondentů (přibliž-
ně 5 lidí) za účelem získání zpětné vazby a odstranění nepřesností či nevhodně 
formulovaných úseků. Tento tzv. pretest je důležitý také proto, aby bylo možné 
zjistit, zda je interpretace otázek pro respondenty srozumitelná.  
Jako doplněk k pretestu byl zvolen individuální rozhovor s testovanými re-
spondenty, kde měli možnost vyjádřit svůj názor na formální stránku dotazníku 
a na to, zda si myslí, že jsou vhodně formulovány jednotlivé otázky a alternativy 
jejich odpovědí. 
Posléze byl vytvořen a překontrolován finální dotazník a spuštěn sběr dat. 
Vzhledem k tomu, že se jednalo o elektronicky distribuované dotazníkové šetření, 
kde je samotná distribuce a možnost vyplnit dotazník prakticky okamžitá, nebylo 
třeba mít sběr dat spuštěný příliš dlouhou dobu. Doba pro sběr dat byla zvolena 
17 dnů. Důvodem byly jarní prázdniny v Brně, kdy si mnoho zaměstnanců vybírá 
dovolenou. Po ukončení sběru dat následovalo vyhodnocení výsledků šetření. 
Ty byly okomentovány a interpretovány.  
 52 
 
5.3 Diskuze výsledků dotazníkového šetření 
Tato kapitola obsahuje grafy znázorňující výsledky provedeného statického šetře-
ní. Grafy, které spolu souvisí, jsou zobrazené po dvou vedle sebe. Získané informa-
ce jsou okomentovány a diskutovány. Bylo na ně nahlíženo také v souvislosti 
s informacemi získanými hloubkovým rozhovorem s vedením podniku, které jsou 
shrnuty v kapitole 4.2. 
5.3.1 Složení výzkumného vzorku 
Dotazník vyplnilo 59 respondentů z celkových 85 zaměstnanců podniku, což tvoří 
přibližně 70% zaměstnanců. 
  
Obr. 8: Pohlaví a věk respondentů (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Jak lze vidět na v grafu na obrázku 8, většinu respondentů tvoří muži (71%), zby-
lých 29% jsou ženy. Nejpočetněji jsou zastoupeny střední věkové skupiny 26-35 let 
(34%) a 36-50 let (40%). Do kategorie nad 51 let a více spadá 17% respondentů 
a pouze 9% dotazovaných je mladších než 26 let (jedná se o brigádníky i řadové 
zaměstnance). 
  
Obr. 9: Vzdělání a pracovní pozice respondentů (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Nejvíce respondentů disponuje vysokoškolských vzděláním (55%). Středoškolské 
vzdělání má 43% dotazovaných a pouze 2% jsou zaměstnanci se základním vzdě-
láním (viz obrázek 9). Toto rozdělení je vzhledem k činnosti podniku logické, pro-
tože na mnohých pozicích v podniku je třeba mít patřičnou kvalifikaci danou právě 
vysokoškolským titulem. 
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Řadoví zaměstnanci tvoří 78% respondentů, brigádníci 5%. Relativně velkou část 
respondentů (17%) tvoří vedoucí pracovníci. Je to dáno tím, že podnik se skládá 
z více menších poboček, z nichž každá má svého vedoucího. Výjimku, co se týče 
velikosti, v tomto případě tvoří pracoviště v Brně, které zaměstnává majoritu za-
městnanců. Tuto informaci lze také vyčíst z grafu níže na obrázku 10, kde je zná-
zorněn počet respondentů podle jednotlivých poboček. Tento počet přibližně od-
povídá i skutečnému rozložení zaměstnanců na pobočkách. 
 
Obr. 10:  Struktura respondentů podle poboček (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Na následujícím obrázku 11 jsou zobrazeny dva grafy týkající se praxe responden-
tů v oboru a v podniku. 
  
Obr. 11:  Praxe respondentů a doba jejich působení v podniku (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Většina respondentů (67%) má dlouholetou praxi v oboru, a to 11 let a více, 16% 
respondentů se pohybuje v oboru 6-10 let. Pouze 12% dotázaných má praxi 
v oboru 3-5 let a jen 5% respondentů má praxi v oboru méně než dva roky. Nej-
zkušenější zaměstnanci tvoří největší poměr respondentů. Tento poměr postupně 
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klesá k těm nejméně zkušeným. Respondenti navíc získali velkou část jejich praxe 
většinou právě v tomto podniku. Tuto situaci potvrzuje druhý graf na obrázku 11 
znázorňující, jak dlouho v podniku jednotliví respondenti pracují. 
 
Shrneme-li poznatky získané výše, lze konstatovat, že: 
 71% respondentů jsou muži. 
 Střední věkové skupiny v rozmezí 26-50 let jsou zastoupeny 70%. 
 55% respondentů disponuje vysokoškolským vzděláním. 
 78% respondentů jsou řadoví zaměstnanci. 
 71% respondentů pracuje na pracovišti v Brně. 
 47% respondentů pracuje v podniku 11 let a více, 67% respondentů má praxi 
v oboru 11 let a více. 
Na základě informací získaných od paní Fričové (2016) lze říci, že výběrový vzorek 
reflektuje složení základního souboru, a proto by měl mít průzkum dobrou vypoví-
dající hodnotu. Nedošlo tedy k opomenutí žádné dílčí skupiny zaměstnanců a tím 
k jeho zkreslení. 
5.3.2 Spokojenost a motivace 
Na začátku dotazníku byla zkoumána celková spokojenost respondentů včetně 
důvodů jejich spokojenosti či nespokojenosti. 
 
Obr. 12:  Celková spokojenost respondentů (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Z grafu na obrázku 12 je patrné, že 19% respondentů je celkově spokojeno v jejich 
práci. Většina respondentů (64%) je spíše spokojena a pouze 17% respondentů se 
označilo jako spíše nespokojených. Žádný z nich se nezonačil jako vyloženě nespo-
kojený ve své práci, což je zcela jistě pozitivní. U další volitelné otevřené otázky 
 55 
 
mohli zaměstnanci specifikovat důvody své spokojenosti a nespokojenosti (viz ta-
bulka 3). 
Tab. 3: Důvody spokojenosti a nespokojenosti zaměstnanců (Zdroj: vlastní zpracování) 
Důvody spokojenosti 
 
Důvody nespokojenosti 
Kritérium Počet zaměstnanců 
 
Kritérium Počet zaměstnanců 
Práce, co mě baví 7 
 
Nízký plat 4 
Dobrý kolektiv 4 
 
Nejistota budoucnosti 3 
Volná pracovní doba 2 
 
Není zde systém 1 
Optimismus 2 
 
Časové vytížení 1 
Osoba nadřízeného 2 
 
Pracovní podmínky 1 
Komplexnost práce 1 
   Pobyt v přírodě 1 
   Dobrá praxe 1 
   Odchod do důchodu 1 
   Dobrá dopravní dostupnost 1 
    
Nejčastějším důvodem spokojenosti bylo to, že zaměstnance práce baví (7 respon-
dentů) a to, že mají dobrý kolektiv (4 respondenti). Mezi nejčastější důvod nespo-
kojenosti patřil nízký plat (4 respondenti) a nejistota budoucnosti podniku (3 re-
spondenti). 
V souvislosti se spokojeností v zaměstnání byla posléze zkoumána motivace 
zaměstnanců. Celková motivace zaměstnanců je v průměru o něco menší než jejich 
spokojenost. Tento poznatek je i v souladu s teoriemi motivace, a to například 
s Herzbergovou dvoufaktorovou teorií. Ta tvrdí, že základní hygienické potřeby 
determinují v přenesené míře nespokojenost lidí a jejich naplnění je základem pro 
působení faktorů motivace. Z obdobných principů vychází i Maslowova pyramida 
potřeb. 
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Obr. 13:  Celková pracovní motivace respondentů (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Podle grafu na obrázku 13 se za dostatečně motivované zaměstnance označilo 
14% dotázaných a 46% se cítí spíše motivovaných. Spíše nemotivovaných je 33% 
respondentů a nedostatečnou motivaci cítí 7% respondentů. 
V návaznosti na předchozí grafy týkající se celkové spokojenosti a motivace 
zaměstnanců lze na obrázku 14 opět sledovat snižující se trend průměrné spoko-
jenosti s finančním ohodnocením vůči průměrné celkové spokojenosti, respektive 
motivaci. 
 
Obr. 14:  Spokojenost respondentů s finančním ohodnocením (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Z grafu je patrné, že pouze 7 % respondentů je spokojeno se svým finančním 
ohodnocením a 33% respondentů je spíše spokojeno s tímto ohodnocením. Spíše 
nepokojených je poměrově největší část, a to 36%. Nespokojenost se svým finanč-
ním ohodnocením vyjádřilo 24% respondentů. 
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Dále byla respondentům položená otázka: „V případě, že nejste spokojen(a) 
s Vaším finančním ohodnocením, jaká částka přidaná k Vaší aktuální měsíční mzdě 
by pro Vás byla uspokojivá?“ Jednalo se o nepovinnou otázku. 
 
Obr. 15:  Částka navýšení měsíční mzdy respondentů vedoucí k jejich spokojenosti  
(Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Na tuto otázku odpovědělo 29 z  58 respondentů, což je polovina respondentů. 
U otázky, zda jsou respondenti spokojeni se svým finančním ohodnocením, 60% 
respondentů zvolilo odpověď „nespokojeni“ nebo „spíše nespokojeni“. 
Hodnoty, o které by uvítali navýšit jejich mzdu, lze vidět v grafu na obrázku 
15, průměrná hodnota činí 8 290 Kč. Pokud by byly vyloučeny čtyři extrémní hod-
noty (20 000 Kč, 25 000 Kč, 25 000 Kč a 30 000 Kč), které tuto hodnotu to značné 
míry zkreslují, průměr by činil 6 350 Kč. 
5.3.3 Zaměstnanecké benefity 
V rámci zaměstnaneckých benefitů byla zkoumána důležitost daného benefitu 
a míra uspokojení tohoto benefitu z pohledu respondenta. Na tyto dva aspekty ne-
bylo nahlíženo samostatně, ale především ve vzájemné souvislosti. Vyhodnocení 
této souvislosti je potom klíčové pro návrh doporučení ohledně jednotlivých bene-
fitů. I z tohoto důvodu byly tyto dva aspekty zobrazeny vždy vedle sebe v jednom 
grafu. 
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Obr. 16:  Služební telefon a služební notebook (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Prvním zkoumaným aspektem byl služební telefon. Důležitost existence tohoto 
benefitu se liší v závislosti na jednotlivých respondentech. Nejvíce z nich ho však 
považuje za důležitý. Míra naplnění tohoto benefitu je velmi dobrá, a proto není 
nutné navrhovat zlepšení v této oblasti. Výsledky průzkumu zobrazené na grafu 16 
výše víceméně reflektují to, co bylo zjištěno na základě rozhovoru s vedením pod-
niku – zaměstnanci, kteří mobilní telefon potřebují, jej mají.  
Obdobně je na tom i služební notebook. Zde navíc míra naplnění převyšuje dů-
ležitost tohoto benefitu, a proto se lze domnívat, že ho mají k dispozici i ti zaměst-
nanci, kteří to nepovažují až tak za nutné. 
  
Obr. 17:  Jazykové kurzy a odborná školení (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Jazykové kurzy nejsou podnikem poskytovány.  Z prvního grafu na obrázku 17 je 
parné, že 6 respondentů považuje existenci tohoto benefitu za důležitou a 18 re-
spondentů za spíše důležitou. Proto by bylo vhodné umožnit zaměstnancům vzdě-
lávání v této oblasti. Oproti tomu odborná školení podnik poskytuje. Ta považuje 
největší skupina respondentů za důležitá, avšak jejich uspokojení je opět naplňo-
váno převážně jen částečně. 
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Obr. 18:  Příspěvek na sportovní aktivity a příspěvek k jubileím (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Příspěvky na sportovní aktivity a příspěvky k jubileím podnik neposkytuje, ale 
o jejich zavedení není mezi zaměstnanci moc velký zájem, protože je převážně po-
žadují za nedůležité (viz obrázek 18). 
  
Obr. 19:  Příspěvek na životní pojištění a příspěvek na penzijní připojištění  
(Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Podnik také neposkytuje příspěvek na životní pojištění ani příspěvek na penzijní 
připojištění. Přitom z grafu na obrázku 19 jasně vyplývá, že o oba tyto benefity by 
byl ze strany zaměstnanců zájem. Větší zájem by byl o příspěvek na penzijní připo-
jištění, jehož existenci považuje většina respondentů za důležitou či spíše důleži-
tou. Pouze 13 respondentů (22%) považuje příspěvek na penzijní připojištění za 
nedůležitý nebo spíše nedůležitý. 
  
Obr. 20:  Pracovní zázemí a firemní akce (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Jak je vidět na obrázku 20, pro respondenty je důležité dobré pracovní zázemí, což 
se daří podniku naplňovat a zaměstnanci jsou v této oblasti spokojeni. Důležitost 
firemních akcí se podle respondentů velmi liší a každá jednotlivá alternativa odpo-
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vědi (například „ano“) má přibližně čtvrtinový podíl. Míra naplnění je na tom ob-
dobně, avšak je zde vidět rozdíl u obou kritérií pro možnost „ano“ – důležitost vý-
razně převyšuje míru naplnění, a proto by bylo vhodné firemní akce posílit či dopl-
nit. 
  
Obr. 21:  Příspěvek na stravování a indispoziční volno (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Příspěvek na stravování podnik poskytuje ve výši 70 Kč. Tento benefit považuje 
většina respondentů za důležitý a zároveň jsou s mírou jeho naplnění většinou 
spokojení (či spíše spokojení). Zde není třeba navrhovat žádné radikální změny, 
případně by stačilo výši příspěvku mírně navýšit. 
Podnik neposkytuje svým zaměstnancům indispoziční volno, ale podle grafu 
na obrázku 21 by o něj byl zájem. Tento zájem ale není tak radikální, jak by se dalo 
předpokládat. Důvodem může být variabilní pracovní doba v podniku a možnost 
zaměstnanců si dopředu či zpětně případnou absenci nadpracovat. Toto tvrzení 
potvrdil v osobním rozhovoru i ředitel podniku Ing. Láska. 
  
Obr. 22:  Možnost vypůjčení pracovních pomůcek a slevy na firemní produkty  
(Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Vypůjčit si pracovní pomůcky pro soukromé účely je zaměstnancům umožněno na 
základě individuální domluvy s vedením společnosti. Informace uvedené na grafu 
na obrázku 22 neindikují, že by s nastavením tohoto benefitu byli zaměstnanci vý-
razněji nespokojeni a důležitost by značně převyšovala míru naplnění. V této ob-
lasti není potřebné zatím nutné dělat výraznější změny. 
Obdobně je tomu i u slev na firemní produkty. Zde však důležitost mírně pře-
vyšuje míru naplnění. Vzhledem k tomu, že podnik poskytuje zaměstnancům slevy 
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přibližně ve výši 50%, je nepravděpodobné, že by bylo možné tyto slevy ještě zvý-
šit a zaměstnancům by mělo stačit nastavení tohoto benefitu stávajícím způsobem. 
 
Obr. 23:  Provize za zprostředkování zakázky (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Provize za zprostředkování zakázky není zaměstnancům poskytována. Vzhledem 
k charakteru zakázek není obvyklé, aby zaměstnanci tyto zakázky zprostředková-
vali. (Láska, 2016) Přesto by měli zaměstnanci o zavedení tohoto benefitu zájem, 
jak je vidět z grafu na obrázku 23. 
Po provedení zkoumání názoru respondentů na dílčí benefity došlo ke zjišťo-
vání jejich názoru na celkový systém benefitů v podniku (viz graf na obrázku 24). 
 
Obr. 24:  Současný systém benefitů ve firmě (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Systém benefitů vyhovuje pouze 2% respondentů. Spíše je s ním spokojeno 43% 
a spíše nespokojeno 45%. Nespokojenost se systémem benefitů vyjádřilo 10% do-
tázaných. Je patrné, že systém benefitů by bylo vhodné rozšířit či změnit nastavení 
některých benefitů. 
V další nepovinné otevřené otázce měli respondenti možnost se vyjádřit, 
o zavedení jakých benefitů by měli zájem. Na tuto otázku odpovědělo 55% z nich. 
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Tab. 4: Benefity, o jejichž zavedení je ze strany zaměstnanců největší zájem (Zdroj: vlastní zpraco-
vání) 
O zavedení jakých benefitů byste měl(a) bezprostřední zájem? 
Benefit Počet zaměstnanců 
Příspěvek na penzijní připojištění 10 
Příspěvek na životní pojištění 6 
Odborná školení 3 
Příspěvek na sportovní aktivity 3 
Indispoziční volno 3 
Příspěvky k jubileím 2 
Jazykové kurzy 2 
Stravenky v hodnotě 100 Kč 1 
Provize za zprostředkování zakázky 1 
Prémie 1 
 
Z tabulky 4 lze vyčíst, že největší zájem (10 respondentů) by byl o příspěvek na 
životní pojištění. Druhým nejvíce požadovaným benefitem byl příspěvek na životní 
pojištění (7 respondentů), dále odborná školení (3 respondenti), indispoziční vol-
no (3 respondenti) a příspěvek na sportovní aktivity (3 respondenti). Je zajímavé, 
že z předcházejícího grafu na obrázku 18, zkoumajícího právě důležitost a mírů 
naplnění uspokojení ohledně příspěvku na sportovní aktivity, nebyl zjištěn výraz-
ný zájem o tento benefit. Pravděpodobně se jedná spíš o individuální preferenci 
několika jednotlivců. 
5.3.4 Nefinanční motivace 
Prvními ze zkoumaných faktorů v rámci nefinanční motivace bylo dobré postavení 
ve firmě a dobrý pracovní kolektiv. 
  
Obr. 25:  Dobré postavení ve firmě a dobrý pracovní kolektiv (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Dobré postavení ve firmě je pro respondenty důležité a většina z nich je z hlediska 
tohoto aspektu spokojena jak lze vyčíst z obrázku 25 výše. Ještě větší důležitost 
podle respondentů má dobrý pracovní kolektiv, který podle většiny z nich 
v podniku také existuje. Je vidět mírný rozdíl v poměru respondentů, kteří jej ozna-
 63 
 
čili jako důležitý, vůči respondentům, kteří jsou s jeho naplněním celkově spokoje-
ni (možnost „ano“). Někteří z nich s ním jsou spokojeni pouze částečně (možnost 
„spíše ano“). Tento rozdíl však není výrazný. 
  
Obr. 26:  Vhodné pracovní podmínky a přiměřená pracovní zátěž (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Pro respondenty jsou důležité vhodné pracovní podmínky a v tomto ohledu jsou 
spokojeni. Jednotlivé sloupce grafu na obrázku 26 znázorňující alternativy jejich 
odpovědí v rámci důležitosti a spokojenosti jsou prakticky totožné, což značí har-
monii mezi těmito dvěma parametry. Přiměřená pracovní zátěž je pro respondenty 
také důležitým nefinančním motivátorem. I s ní jsou ve většině případů spokojeni 
nebo alespoň spíše spokojeni. 
  
Obr. 27:  Dobrá image podniku a jistota zaměstnání (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Dobrá image podniku a jistota zaměstnání spolu mnohdy nemusí souviset, avšak 
zde je tomu naopak. Důvodem je skutečnost, že mateřská společnost Geodis je 
v konkurzu, a s tím souvisí nejistota budoucího vývoje. Tím se samozřejmě zhoršu-
je celková image podniku a snižuje se i jistota zaměstnání (minimálně v očích za-
městnanců, jak lze vidět na grafech na obrázku 27). Přitom oba tyto motivátory 
jsou pro ně důležité. Především u jistoty zaměstnání je tato důležitost zcela mar-
kantní. 
Dobrý přímý nadřízený je pro zaměstnance důležitým motivátorem a ve vět-
šině případů jsou v této oblasti spokojeni nebo alespoň částečně spokojeni (viz 
obrázek 28). 
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Obr. 28:  Spokojenost s přímým nadřízeným a pochvala a uznání (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Je jasné, že hodnocení tohoto motivátoru je značně individuální a závisí například 
na jednotlivých vedoucích v rámci konkrétních poboček. Proto mohou být hodno-
cení respondentů odlišné. Tomu je tak i zde – například čtyři respondenti vyjádřili 
nespokojenost se svým nadřízeným. Tuto situaci by bylo vhodné řešit individuálně 
než pomocí plošných změn. 
Především přímý nadřízený je osobou, která by měla umět zaměstnance 
v případě dobrých pracovních výkonů pochválit, aby cítil uznání jeho pracovních 
výsledků. Pochvaly a uznání se zaměstnanci může samozřejmě dostat i od jeho ko-
legů a dalších zainteresovaných osob. Respondenti hodnotí pochvalu a uznání jako 
důležité motivátory, avšak míra jejich naplnění tomu dostatečně neodpovídá a zde 
by bylo vhodné navrhnout zlepšení. 
  
Obr. 29:  Možnost profesního růstu a sledování a řízení osobního rozvoje (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Respondenti považují za důležité mít možnost profesního růstu v podniku, jak je 
vidět na obrázku 29 výše. S jeho naplňováním jsou pak spíše nespokojeni. Obdobná 
situace je i u sledování a řízení osobního rozvoje. To není v podniku standardizo-
váno a neprobíhá v pravidelných intervalech. Tyto dva faktory spolu souvisí, pro-
tože řízení osobního rozvoje může velmi pozitivně ovlivnit možnosti profesního 
růstu zaměstnanců. I v těchto oblastech by bylo vhodné navrhnout vylepšení. 
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Obr. 30:  Zajímavá a kreativní práce a užitečnost práce (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Zajímavá a kreativní práce je pro respondenty důležitá, stejně jako užitečnost je-
jich práce. Míra naplnění těchto faktorů je dobrá. Nicméně ne všichni respondenti, 
kteří označili tyto faktory jako důležité, jsou s mírou jejich naplnění bez výhrad 
spokojeni (viz obrázek 30). Tento rozdíl ale opět není velký. Vzhledem 
k charakteru činnosti podniku by navíc bylo obtížné realizovat změny v této oblas-
ti, protože podnik je do určité míry vázaný na získané zakázky. 
  
Obr. 31:  Uplatnění svých znalostí a dovedností a možnost seberealizace (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
Respondenti považují za důležité mít možnost uplatnit svoje znalosti a dovednosti 
pří výkonu jejich zaměstnání. Největší část z nich si myslí, že jim to jejich práce 
částečně umožňuje a čtvrtina z nich je v rámci tohoto motivátoru spokojeno bez 
výjimky (viz obrázek 31 výše).  
Obdobnou důležitost přiřazují respondenti i možnosti seberealizace. Jejich 
spokojenost je však obecně nižší. Dosáhnout seberealizace zaměstnanců je složitý 
proces zahrnující působení všech výše zmíněných motivátorů. Jejího naplnění lze 
dosáhnout nepřímo především pomocí vylepšení realizovaných v jiných oblastech, 
které jsou pro ně důležité. 
5.3.5 Shrnutí výsledků dotazníkového šetření 
Na základě dotazníkového šetření bylo zjištěno, že zaměstnanci jsou v podniku 
převážně celkově spokojeni. Jejich pracovní motivace je ale nižší a s jejich finanč-
ním ohodnocením nejsou příliš spokojeni. 
V rámci zaměstnaneckých výhod zaměstnanci pozitivně hodnotí možnost 
vlastnit služební telefon a služební notebook a také možnost vypůjčit si pracovní 
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pomůcky či získat slevu na firemní produkty. Také jsou spokojeni s pracovním zá-
zemím a příspěvkem na stravování. 
Zaměstnanci by uvítali zavedení jazykových kurzů a zlepšení v oblasti odbor-
ných školení. Také by ocenili vylepšení v oblasti firemních akcí. Měli by zájem 
o zavedení indispozičního volna a příspěvku na životní pojištění a penzijní připo-
jištění. Celkově bylo zjištěno, že zaměstnanci nejsou příliš spokojeni 
s poskytovanými zaměstnaneckými výhodami v podniku. 
V rámci nefinanční motivace si zaměstnanci cení dobrého pracovního kolekti-
vu a dobrého postavení ve firmě. Jsou ve většině případů spokojeni s pracovními 
podmínkami, přiměřenou pracovní zátěži i s přímým nadřízeným. Svou práci pře-
vážně hodnotí jako zajímavou, kreativní a užitečnou. 
Chybí jim pocit jistoty zaměstnání a dobrá image podniku. Také by více ocenili 
pochvalu a uznání dobře odvedené práce. Bylo by také vhodné navrhnout změny 
v oblasti řízení osobního rozvoje zaměstnanců a možností jejich profesního růstu.  
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6 Návrhy na vylepšení motivačního systému 
a jejich diskuse 
Na základě informací získaných z teoretických východisek, analýzou současného 
stavu a především vlastním výzkumem provedeným formou dotazníku byla na-
vrhnuta vylepšení, týkající se motivačního systému podniku GB-geodezie. Ty jsou 
níže rozebrány v jednotlivých kapitolách. Při jejich návrhu byly zohledněny ome-
zené finanční prostředky podniku a návrhy byly koncipovány tak, aby nebyly fi-
nančně příliš náročné. 
6.1 Zaměstnanecké výhody 
Na základě vlastního výzkumu bylo zjištěno, že zaměstnanci nejsou příliš spokojeni 
se zaměstnaneckými výhodami v podniku nebo jsou s nimi jen částečně spokojeni. 
Z těchto důvodů byla navrhnuta následující vylepšení. 
6.1.1 Odborná školení 
Existenci odborných školení považují respondenti za důležitý benefit, avšak větši-
na z nich není s jeho naplněním v podniku zcela spokojena. Proto by bylo vhodné 
systém odborných školení zrevidovat a případně rozšířit.  
Odborná školení jsou specifickou záležitostí daného oboru, a proto nelze do-
poručit, která konkrétní školení by měl podnik pro svoje zaměstnance zorganizo-
vat. Lze však stanovit obecná doporučení týkající se postupu podniku v této oblasti 
včetně toho, kterým otázkám by měl věnovat svoji pozornost. 
Nejprve by bylo třeba systematicky zmapovat tuto oblast. To zahrnuje nejmé-
ně zjištění toho, jaká školení v podniku probíhají, v jakých intervalech, pro které 
zaměstnance a jak jsou s nimi jednotliví zaměstnanci spokojeni. Na základě této 
analýzy by pak byly provedeny vylepšení v dané oblasti.  
Možností realizace této analýzy je více, přičemž je vhodné tyto možnosti vzá-
jemně kombinovat tak, aby bylo zjištěno co nejvíce souvisejících informací. První 
z nich je přímé shromáždění informací přímo v podniku na základě zkušeností na-
příklad vedoucích pracovníků. Pro podrobnější analýzu se jeví jako vhodné použití 
elektronického dotazníku, který by mohl být principiálně podobný dotazníku 
v této práci, avšak jeho obsah by se týkal pouze odborných školení. Pro detailní 
analýzu by bylo vhodné použít hloubkové rozhovory s vybranými zaměstnanci 
podniku. 
Při změnách v oblasti odborných školení je třeba zohlednit stávající odborné 
znalosti zaměstnanců a jejich pracovní vytížení, které může být mnohdy vázané na 
průběh konkrétní zakázky. Také je nutné zohlednit celkové finanční možnosti pod-
niku. Dále je třeba se zamyslet nad tím, zda je školení možné realizovat interně 
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nebo by bylo vhodnější použít externího školitele. V obou případech se může jed-
nat o školení z následujících oblastí: 
 legislativa související s oblastí geodézie, 
 trendy a novinky v procesní oblasti geodézie, 
 technologická školení ohledně používaných přístrojů a software, 
 pokročilá znalost práce na PC. 
Shrneme-li a rozšíříme-li předchozí poznatky, celkové řízení systému odborných 
školení v podniku by mělo vycházet z odpovědí na následující otázky. 
 Jaká školení v podniku probíhají? 
 Jak často školení v podniku probíhají? 
 Mají možnost se školení zúčastnit všichni zaměstnanci? 
 Jsou školení užitečná vzhledem k pracovní náplni zaměstnanců? 
 Jaká školení by bylo vhodné zrušit a naopak která nová zařadit? 
 Je odborná a pedagogická kvalita poskytovatelů školení odpovídající? 
 Je délka a lokalita školení odpovídající? 
 Jsou termíny školení vhodně stanoveny tak, aby nenarušovaly činnosti podni-
ku? 
 Musí mít zaměstnanci pro účast na školení nějaké speciální vybavení? 
 Jsou vyžadovány nějaké minimální znalosti nutné pro to, aby se zaměstnanec 
mohl školení zúčastnit? 
 Jsou přínosy školení větší než náklady na ně? 
6.1.2 Jazykové kurzy 
Jazykové kurzy nejsou podnikem poskytovány. Přesto z průzkumu vyplynulo, že by 
o ně měli někteří zaměstnanci zájem. Bylo by vhodné jazykové kurzy zavést 
a v nejobecnějším pojetí postupovat obdobným způsobem jak je tomu u odborných 
školení.  
Na základě současných trendů i z výsledků grafu na obrázku 17 týkajícího se 
jazykových kurzů by se dalo domnívat, že by zájem o jazykové kurzy mohl být spí-
še pouze v specifických podskupinách respondentů (například mladší zaměstnan-
ci). Po detailnější analýze výsledků průzkumu bylo ale zjištěno, že nelze přesně 
specifikovat, která podskupina respondentů by měla o kurzy vyšší zájem. Mezi tě-
mi, kteří projevili o kurzy zájem, se totiž relativně rovnoměrně objevily obě pohla-
ví, různé věkové skupiny, pozice i respondenti s různými zkušenostmi v oboru.  
Skupina zájemců o jazykové kurzy je různorodá a každý z nich může mít v této 
oblasti jiné požadavky. Lze předpokládat, že největší zájem by mohl být o anglický 
jazyk, avšak v dotazníkovém šetření tato oblast takto podrobně nebyla zkoumána, 
proto je možné, že by byl zájem i o další jazyky. Jednotliví respondenti mohou mít 
navíc zájem o různé druhy kurzů (gramatika, konverzace, odborná terminologie). 
Úroveň jejich znalostí může být také rozdílná, od začátečníků až po pokročilé.  
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I z tohoto důvodu se nejeví jako vhodné organizovat jazykové kurzy plošně pro 
celý podnik, protože je vysoce pravděpodobné, že požadavky na ně budou různé. 
Muselo by být zorganizováno více kurzů pro menší počet zájemců, což by zcela 
jistě bylo finančně i organizačně náročné. Organizační náročnost by se navíc proje-
vila i v přípravné fázi, kdy by bylo třeba provést analýzu těchto požadavků jednot-
livých zaměstnanců v této oblasti. 
Zpočátku by bylo vhodné umožnit zájemcům o jazykové kurzy, aby si 
u libovolného externího poskytovatele (například jazyková škola) sami vybrali 
kurz, který jim vyhovuje. Případně by podnik mohl primárně spolupracovat 
s jednou jazykovou školou a zaměstnancům, kteří si nejsou jistí ohledně výběru 
kurzu, pomoci vybrat tento kurz a celý proces organizačně a administrativně zašti-
ťovat. Podnik by jim následně poskytl příspěvek na tento kurz. Ten by mohl při 
zvážení finanční situace podniku činit 30-50% procent ceny kurzu.  
Pokud by podnik hradil poměrově větší část nebo snad celý kurz, mohlo by se 
stát, že by se kurzu chtěli zúčastnit i takoví zaměstnanci, kteří by ve skutečnosti 
měli minimální zájem o zlepšení jejich jazykových znalostí. Chtěli by tedy pouze 
využít příležitosti a získat tento benefit zdarma. Pokud se budou zaměstnanci ale-
spoň částečně podílet na financování svého kurzu, zvýší to jejich motivaci na kurzy 
pravidelně docházet, dávat pozor a připravovat se na ně. 
Výši příspěvku by bylo vhodné následně individuálně upravit podle toho, do 
jaké míry zaměstnanec využije jazykové znalosti při své práci. Někteří zaměstnanci 
využívají cizí jazyky častěji, mohou například pracovat na zakázkách v zahraničí 
nebo komunikovat se zahraničními klienty. 
Na kurzy by zaměstnanci pravděpodobně docházeli ve svém volném čase po 
pracovní době. To by některé z nich mohlo od účasti v kurzech odradit. Proto by ve 
specifických případech bylo možné zaměstnance na kurzy i uvolňovat z práce. 
V této oblasti by však bylo třeba zvolit citlivý přístup, aby zaměstnanci této situace 
nezneužívali.  
Dobré jazykové znalosti jsou v současnosti velmi důležité pro uplatnění 
v pracovním životě. Proto je vzdělávání zaměstnanců v jazykové oblasti důležitým 
benefitem. Otázkou zůstává, zda by tyto znalosti zaměstnanci podniku GB-geodezie 
alespoň částečně využili v jejich práci, nebo by měli o tyto kurzy zájem spíše 
z pohledu zvýšení konkurenceschopnosti na trhu práce obecně a navýšení jejich 
kvalifikace. V druhém případě by pak bylo vhodné zvážit, zda tento benefit za-
městnancům poskytnout a v jakém rozsahu, protože přímo nesouvisí s činností 
podniku.  
6.1.3 Příspěvek na životní pojištění a penzijní připojištění  
Tyto dva benefity podnik svým zaměstnancům neposkytuje. Z průzkumu však vy-
plynulo, že by o ně byl zájem. Především u příspěvku na penzijní připojištění je 
tento zájem velmi výrazný.  
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Přestože mají respondenti zájem o oba tyto benefity, je pravděpodobné, že by je-
jich potřebu uspokojilo zavedení jednoho z nich, protože se jedná o obdobné pří-
spěvky.  Tato logika je navíc v souladu se současným trendem v jiných podnicích, 
kde je mnohdy poskytován pouze jeden tento příspěvek. 
Zavedení obou dvou příspěvků navíc představuje pro podnik výrazné finanční 
výdaje, proto by bylo vhodné prozatím zavést pouze jeden z nich. První možností je 
z důvodu většího zájmu v podniku zavést pouze příspěvek na penzijní připojištění. 
Druhou možností je zaměstnanci umožnit si vybrat, který příspěvek mu podnik 
poskytne, zda životní pojištění nebo penzijní připojištění. V obou případech by by-
lo vhodné zaměstnancům tento příspěvek poskytovat až po jednoleté praxi 
v podniku. 
Detailní analýza těchto dvou produktů z finanční oblasti je nad rámec této 
práce, přesto by však bylo vhodné stručně nastínit jejich princip, především fi-
nanční dopad zavedení obou příspěvků jako pro zaměstnavatele a zaměstnance. 
Oba dva příspěvky pro zaměstnavatele představují dodatečný finanční výdaj, 
ale jsou zároveň uznatelným nákladem. Pokud navíc zaměstnavatel u obou pří-
spěvků dohromady nepřekročí limit 30 000 Kč ročně pro jednoho zaměstnance, je 
tento příspěvek osvobozen také od odvodů sociálního a zdravotního pojištění. 
(Stormware, 2014) 
Zaměstnanec si může od základu daně odečíst zaplacené životní pojištění ve 
výši až 12 000 Kč ročně. U penzijního připojištění si může zaměstnanec odečíst od 
základu daně až částku přesahující 12 000 Kč, přičemž maximální výše této částky 
činí také 12 000 Kč. Optimální roční výše, kterou by si měl z tohoto pohledu za-
městnanec platit na penzijní připojištění je 24 000 Kč. Po odečtení 12 000 Kč si 
uplatní maximum. Pokud by si zaměstnanec platil například 16 000 Kč ročně, po 
odečtení 12 000 Kč by si z daňového základu odečetl pouze 4 000 Kč. (Stormware, 
2014) 
Jedním z hlavních důvodů, proč si lidé uzavírají penzijní připojištění, je státní 
příspěvek. Ten se odvíjí o výše jejich vkladu, viz tabulka 5 níže. Z tabulky lze vyčíst 
výši tohoto příspěvku, která je platná od roku 2013. Státní příspěvek se odvíjí pou-
ze od výše příspěvku účastníka (tedy zaměstnance) a ne zaměstnavatele, proto 
nelze dosáhnout vyššího státního příspěvku jenom díky tomu, že by zaměstnanci 
začal přispívat zaměstnavatel a sám zaměstnanec svůj vklad nezvýšil. 
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Tab. 5: Výše státního příspěvku podle příspěvku účastníka penzijního připojištění (Zdroj: Finance 
media, 2016) 
 
 
Státní příspěvek samozřejmě není jediným zhodnocením, které u klienta probíhá. 
Jeho finanční prostředky jsou dále investovány.  I proto je příspěvek zaměstnavate-
le cenným benefitem. Navyšuje totiž uloženou částku, která se úročí a zhodnocuje. 
Pro účely podniku GB-geodezie by bylo doporučeno zavést příspěvek ve výši 
přibližně 500-1 000 Kč měsíčně pro zaměstnance. Výše tohoto příspěvku by měla 
být finančně přijatelná pro zaměstnavatele a zároveň by se jednalo i o částku, kte-
rou ocení i zaměstnanci.  
V tabulce 6 jsou vidět zjednodušené kalkulace pro tři možnosti: bez příspěvku, 
s příspěvkem na životní pojištění a s příspěvkem na penzijní připojištění. Pro tyto 
kalkulace byla uvažována modelová měsíční mzda 20 000 Kč, příspěvek zaměstna-
vatele ve výši 500 Kč a v případě zaměstnance na obě spoření ve výši také 500 Kč.  
Náklady zaměstnavatele na mzdu jsou vyjádřeny super hrubou mzdou. Výše 
daně zahrnuje odečtení slevy na poplatníka a v případě životního pojištění navíc 
i snížení základu daně o částku tohoto pojištění. U vkladu na spoření je naopak 
v případě penzijního připojištění připočten státní příspěvek ve výši 130 Kč. 
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Tab. 6: Finanční kalkulace pro penzijní připojištění a životní pojištění v Kč (Zdroj: vlastní zpracová-
ní) 
  Bez příspěvku Příspěvek na životní pojištění Příspěvek na penzijní připojištění 
Hrubá mzda 20 000 20 000 20 000 
Super hrubá mzda 26 800 26 800 26 800 
Příspěvek zaměstnavatele 0 500 500 
Příspěvek zaměstnance 500 500 500 
Daň 1 950 1 875 1 950 
Zdravotní a sociální pojištění 2 200 2 200 2 200 
Vklad na spoření 500 1 000 1 130 
Celkové náklady zaměstnavatele 
na zaměstnance 
26 800 27 205 27 205 
Čistá mzda zaměstnance 15 850 15 925 15 850 
Čistá mzda + vklad na spoření 16 350 16 925 16 980 
 
V tabulce 6 jsou nejlepší hodnoty pro jednotlivá kritéria vždy zvýrazněny zeleně. 
Žlutou barvou jsou zvýrazněny druhé nejlepší hodnoty a červenou barvou nejhorší 
hodnoty. 
 Z tabulky vyplývá, že celkové náklady zaměstnavatele jsou samozřejmě nej-
nižší, pokud žádný příspěvek neposkytne. V případě, že se rozhodne tento příspě-
vek poskytnout, stává se pro něj uznatelným nákladem a snižuje mu jeho celkové 
náklady o 19% (sazba daně) z 500 Kč = 95 Kč, což je zahrnuto i v tabulce.  
Z pohledu zaměstnance je největší množství finančních prostředků získáno při 
penzijním připojištění díky státnímu příspěvku. Nejvyšší čisté mzdy dosahuje za-
městnanec v případě příspěvku na životní pojištění díky tomu, že životní pojištění 
lze kompletně odečíst od základu daně. Penzijní připojištění nelze v tomto mode-
lovém případě odečíst od základu daně, protože nepřesahuje 12 000 Kč ročně. 
6.1.4 Firemní akce 
Vzhledem k tomu, že 14 respondentů označilo firemní akce za důležité, ale jen 3 
z nich s nimi byli celkově spokojeni, bylo by vhodné firemní akce vylepšit. Jednalo 
by se spíše o jejich doplnění než radikálním změnu, protože u zbytku respondentů 
nebyl zjištěn výrazný nesoulad mezi jejich potřebami a současnou situací 
v podniku v této oblasti.  
V analýze současného stavu (viz kapitola 4.2.4 Zaměstnanecké výhody 
v podniku) bylo zjištěno, že podnik každoročně organizuje vánoční večírek a také 
sportovní den, který zahrnuje výlet na kolech. Vánoční večírek je zorganizován 
velmi dobře a zahrnuje bohatý program, proto není třeba uvažovat nad jeho vylep-
šením. 
Sportovní den zahrnující výlet na kole by bylo možné rozšířit o následné po-
sezení v prostředí zahrádky restaurace, které by se dalo spojit s grilováním, pří-
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padně večerní hudbou či jinou zábavou. Také by bylo možné zde zahrát petanque 
nebo provozovat jinou aktivitu. 
Vzhledem k tomu, že ne všichni zaměstnanci se účastní výletu na kole, musela 
by být následná lokalita odpoledního či večerního posezení vhodně zvolena tak, 
aby byla dobře dostupná i pro ty, kteří by se výletu na kole nezúčastnili. Z toho dů-
vodu by bylo vhodné vybrat Brno nebo blízké okolí. Samotný výlet na kole by ne-
měl být náročný, aby zaměstnance příliš neznavil a měli posléze ještě energii 
a náladou na následné posezení.  
Výlet na kole se konal minulý rok v pátek v průběhu dne a počítal se zaměst-
nancům jako pracovní den. Je pravděpodobné, že účast na posezení v odpoledních 
či večerních hodinách by pro zaměstnance nemusela být tolik motivující, protože 
už není součástí jejich pracovního dne a místo ní by mohli preferovat svoje osobní 
zájmy zahrnující i plány na víkend. I z těchto důvodů by bylo možné případně tuto 
akci rozdělit na dvě samostatné.  
Druhou možností by bylo akci rozdělit na dva dny. Výlet na kole by byl první 
akcí. Druhou akcí by bylo grilování s posezením a hudbou, které by mohlo být do-
provázené i dalšími sporty, jako je volejbal, minigolf, stolní tenis apod. Na tuto akci 
by nebylo třeba vyhradit celý pracovní den, stačila by například pouze polovina 
dne.  
Vzhledem k tomu, že by tato akce mohla být pro podnik finančně náročná, by-
lo by vhodné, aby zaměstnancům pokryl pouze část občerstvení, nad jehož rámec 
by si útratu platili sami.  
Tyto dvě akce by bylo vhodné uskutečnit v období, kdy je pěkné počasí. Záro-
veň by bylo dobré, aby se nekonaly těsně po sobě a byl mezi nimi určitý rozestup. 
Pro výlet na kolech se jeví jako vhodný termín konec května, posezení s grilováním 
by se mohlo pak uskutečnit v srpnu případně září. Především druhý termín by bylo 
vhodné zvážit i podle konkrétního plánu dovolených. 
Další firemní akcí, kterou by bylo možné uskutečnit, je bowling. Jedná se 
o aktivitu, která je univerzální, nevyžaduje žádné speciální schopnosti a mohou se 
jí účastnit lidé různých věkových a zájmových skupin. Navíc umožnuje soutěžení 
jednotlivců a také týmů (například složených ze zaměstnanců na jednotlivých od-
děleních), které by dodalo celé akci lepší atmosféru. Podle počtu přihlášených za-
městnanců by podnik zarezervoval počet drah (cca 8 hráčů na jednu dráhu) 
a podle finančních možností by mohl přispět drobným občerstvením. 
Bowling by bylo naopak vhodné uskutečnit v termínu, kdy není pěkné počasí, 
tak aby se docílilo relativně rovnoměrného rozdělení firemních akcí během celého 
roku. Z toho důvodu se jako vhodný termín nabízí například únor. 
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6.1.5 Indispoziční volno 
Zavádění indispozičního volna (sick days) je v posledních letech oblíbeným tren-
dem v podnicích. Princip tohoto benefitu vychází z myšlenky, že kratší léčení za-
městnanců je pro obě strany výhodnější než jejich dlouhodobá nemoc.  
Úkolem podniku je dlouhodobě udržovat svoje zaměstnance zdravé tak, aby 
neměli mnoho absencí a mohli plnit jeho cíle.  Je lepší zaměstnancům poskytnout 
náhradní volno v případě jejich krátkodobé pracovní indispozice, než aby byli za-
městnanci nuceni pracovat a na svůj zhoršený zdravotní stav nehleděli.  
Podcenění zdravotního stavu jednotlivcem mnohdy následně vede horšímu 
stavu a průběhu jeho případné nemoci a celkově delší době pracovní indispozice. 
Navíc hrozí i riziko nakažení ostatních zaměstnanců. Přesto zaměstnanci v těchto 
situacích mnohdy preferují raději pracovat, protože se obávají ztráty části jejich 
mzdy. 
V případě pracovní neschopnosti nemají v prvních třech dnech zaměstnanci 
nárok na mzdu a od čtvrtého dne jejich náhrada činí 60% ze mzdy. 
U indispozičního volna je výše náhrady mzdy plně v kompetenci zaměstnavatele, 
protože poskytování této zaměstnanecké výhody není zakotveno v legislativě 
a podniky k němu nejsou právně vázány. Obvykle je poskytována náhrada mzdy 
v plné výši. 
Podnik GB-geodezie neposkytuje svým zaměstnancům indispoziční volno, ale 
z průzkumu vyplynulo, že by o něj měli zaměstnanci zájem. Jak již bylo nastíněno 
v kapitole 4.5.3. Zaměstnanecké benefity, tento zájem není tak radikální, jak by se 
dalo předpokládat. Jedním z důvodů je variabilní pracovní doba v podniku 
a možnost zaměstnanců si dopředu či zpětně případnou absenci nadpracovat. 
Zavedení indspozičního volna bylo hodnoceno jako potenciálně zajímavý be-
nefit i ředitelem společnosti Ing. Láskou při osobním rozhovoru. Obával se však 
toho, jak tento benefit správně nastavit, aby nebyl zaměstnanci zneužíván.  
I z toho důvodu by stačilo zavedení dvou dnů indispozičního volna v roce. 
S těmito dvěma dny budou zaměstnanci pravděpodobně nakládat obezřetněji, než 
kdyby měli dnů například pět. Budou si je šetřit na případnou reálnou pracovní 
indispozici a nebudou je brát jako další dny dovolené navíc, které by si lehkovážně 
vybrali například hned z počátku roku pro svoje osobní účely.   
Na indispoziční volno by měli nárok zaměstnanci pracující na hlavní pracovní 
poměr a po uplynutí jejich zkušební doby. Muselo by být nahlášeno nejpozději na 
začátku pracovní doby daného dne jejich vedoucímu zaměstnanci. Standardně by 
nebylo možné poskytnout zaměstnancům indispoziční volno před či po dovolené. 
V případě, že by tato výjimečná situace nastala, bylo by požadováno odůvodnění 
nepřítomnosti. 
Za vybrané dny indispozičního volna by bylo vhodné zaměstnanci nahradit 
mzdu v plné výši. Proto se dva dny jeví jako vhodná varianta řešení, jelikož nezatíží 
finanční situaci podniku tak výrazným způsobem jako by tomu bylo například 
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u pěti dnů. Za předpokladu modelové mzdy průměrného zaměstnance 25 000 Kč 
měsíčně by byly náklady podniku na tento benefit ve výši 215 000 Kč. Podrobnější 
kalkulace je uvedena v tabulce 7 níže. 
Tab. 7: Roční kalkulace nákladů na zavedení indispozičního volna 
Parametr Hodnota 
Indispoziční volno (počet dnů) 2 
Průměrná mzda zaměstnance (tis. Kč) 25 000 
Počet pracovních dnů v měsíci 20 
Počet zaměstnanců  86 
Celkové náklady zaměstnavatele (tis. Kč) 215 000 
 
Pokud by však některý zaměstnanec indispoziční volno nevyužil, tak by mu za ně-
ho nepříslušela žádná náhrada mzdy, jak je tomu u nevybrané dovolené, a ani by 
mu toto indispoziční volno nebylo převedeno do dalšího období.  
6.1.6 Provize ze zprostředkování zakázky  
Z průzkumu vyplynulo, že 35 respondentů by mělo zájem o provizi v případě zpro-
středkování zakázky. Tato provize není zaměstnancům zatím poskytována.  
Podle ředitele společnosti Ing. Lásky (2016) se většinou nestává, že by za-
městnanci zprostředkovávali zakázky. Je to dáno charakterem nejen práce, ale 
i samotných zakázek. I proto nebude rozpracování tohoto návrhu v práci věnováno 
tolik prostoru. Zároveň podotkl, že pokud by ke zprostředkování zakázky došlo, 
tak je možné to ohodnotit. 
Pokud by podnik neměl dostatek zakázek, bylo by vhodné se pokusit navýšit 
počet zakázek zapojením zaměstnanců, provizi za zprostředkování zakázky zavést 
a postupovat následujícím způsobem. 
Nejprve bylo nutné zaměstnance informovat o její existenci včetně stanovení 
rozmezí, ve kterém se může pohybovat. Toto rozmezí by bylo vhodné stanovit pro-
centuálně včetně stanovení maximální výše této provize. Volba konkrétních pro-
cent a výše maximální provize by byla ponechána na rozhodnutí vedení podniku, 
protože má nejlepší přehled ohledně velikosti zakázek společnosti GB-geodezie 
a další potřebné informace pro jejich stanovení. 
 Pokud by následně došlo ke zprostředkování zakázky zaměstnancem, byla by 
každá taková situace posuzována individuálně vedením podniku, které by mohlo 
zaměstnanci přiznat provizi v daném rozmezí nebo by se mohlo rozhodnout provi-
zi nepřiznávat.  Proces by byl tedy částečně standardizován, avšak byl by zde pro-
stor pro individuální rozhodnutí. 
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6.2 Nefinanční motivace 
Z výzkumu vyplývá, že je pro zaměstnance důležitá dobrá image podniku a jistota 
zaměstnání, avšak v obou těchto dvou ohledech nejsou příliš spokojeni. To je logic-
ky způsobené současnou situací v podniku a probíhajícím konkurzem mateřské 
společnosti. Nespokojenost zaměstnanců v této oblasti lze momentálně jen těžko 
ovlivnit nějakým vylepšením. Je třeba vyčkat na případný budoucí prodej podniku, 
který by měl tuto situaci zlepšit. 
Naopak v jiných oblastech nefinanční motivace byl na základě dotazníkového 
šetření a analýzy současného stavu odhalen potenciál pro možná vylepšení. Ta jsou 
podrobněji rozebrána v následujících kapitolách.  
Jejich zavedení by mělo napomoci i ke zlepšení v oblasti seberealizace za-
městnanců. Ta stojí na samotném vrcholu Maslowovy pyramidy potřeb 
a uspokojení ostatních potřeb (z nižších pater této pyramidy) tvoří základ právě 
pro uspokojení seberealizace. Míra seberealizace jednotlivých respondentů je 
i v současné situaci relativně dobrá, což je pro podnik určitě žádoucí. Obdobné po-
zitivní situace dosahuje podnik i v oblasti celkové nefinanční motivace zaměstnan-
ců. 
6.2.1 Pochvala a uznání  
Respondenti hodnotí pochvalu a uznání jako důležité motivátory, ale míra jejich 
naplnění tomu dostatečně neodpovídá. Pochvalu a uznání by měl v případě dob-
rých pracovních výsledků dávat najevo zaměstnanci především jeho nadřízený, ale 
důležitá je pochvala i od svých kolegů.  
Bylo by dobré vedoucí zaměstnance upozornit na to, aby dávali zaměstnan-
cům zpětnou vazbu ohledně jejich pracovního výkonu a v případě dobrých výsled-
ků je pochválili. Tuto pochvalu je vhodné sdělit zaměstnanci osobně a ideálně před 
celou pracovní skupinou.  Vhodnou příležitostí je porada oddělení. Pokud to okol-
nosti neumožňují, je vhodné alespoň napsat email nebo zatelefonovat.  
Pro rozvoj dovedností vedoucích zaměstnanců v této oblasti lze využít 
i nejrůznější školení, kurzy a tréninky. Ty mají obvykle širší záběr a jsou zmíněny 
v následující kapitole 6.2.2, která s touto problematikou souvisí. 
I zaměstnanci by měli být podporováni v tom, aby se mezi sebou chválili. Pro 
tento účel je možné zavést děkovné kartičky. Pomocí nich může libovolný zaměst-
nanec pochválit jiného a poděkovat mu za jakoukoliv jeho aktivitu. Může se jednat 
například o pochvalu za dodržení termínu zakázky nebo za pomoc se zaškolováním 
nováčků. Pochvaly tohoto druhu zaměstnance nejen potěší, ale navíc utužují jejich 
pracovní kolektiv a přispívají k dobré atmosféře na pracovišti. 
Autor děkovné kartičky může být buď anonymní, nebo může uvést svoje jmé-
no. Děkovné kartičky mohou být sbírány do speciální krabičky a jednou za týden 
přečteny přede všemi zaměstnanci například na poradě. Případně se mohou vyle-
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pit na nástěnku nebo mohou být věnovány jejich adresátovi a ten s nimi může ná-
sledně naložit podle své vůle. 
6.2.2 Řízení osobního rozvoje a možnost profesního růstu 
Tyto dva nefinanční motivátory jsou pro respondenty důležité, ale s jejich naplňo-
váním nejsou příliš spokojeni. Přestože byly v dotazníkovém šetření zkoumány 
zvlášť, jejich vazba je zcela zřejmá. Řízení osobního rozvoje ovlivňuje možnosti 
profesního růstu. Proto na ně bude v rámci této kapitoly nahlíženo ve vzájemné 
souvislosti. 
Řízení osobního rozvoje není v podniku standardizováno a neprobíhá 
v pravidelných intervalech. Pokud ale zaměstnanec přijde sám s nějakou předsta-
vou v této oblasti, tak se mu snaží vedení podniku v rámci možností vyhovět. Celý 
proces tedy závisí na aktivitě zaměstnance. 
V podniku by bylo vhodné zavést plány osobního rozvoje zaměstnanců, které 
by byly vždy navrženy pro horizont jednoho roku. Do něj by si zaměstnanec sám 
vyplnil svoje technické a odborné znalosti, které by mohl rozvést do jednotlivých 
kategorií podle konkrétních znalostí. Také by zde obdobným způsobem zhodnotil 
svoji úroveň měkkých dovedností, do nichž patří komunikace, organizování svého 
času apod.  
Na základě tohoto zhodnocení by si stanovil cíle na následující období 
a rozpracoval konkrétní akce vedoucí k naplnění těchto cílů. Také by si stanovil 
ukazatele umožňující změřit, do jaké míry bylo těchto cílů dosaženo. V závěru to-
hoto plánu by zaznamenal svoje preference ohledně profesního růstu a uvedl by: 
 Zda by měl zájem se v podniku posunout vertikálně nebo horizontálně. 
 V jakém časovém horizontu by tuto změnu chtěl uskutečnit. 
 O jakou konkrétní pozici by měl případně zájem.  
 Zda uvažuje o odchodu z podniku a v jakém časovém horizontu.  
 Kdo by mohl být jeho nástupcem v případě jeho odchodu  
 Závěrečné shrnutí týkající se jeho působení v podniku. 
Uvedení výše zmíněných informací by pro zaměstnance nebylo povinné. Zaměst-
nanec by byl ale upozorněn na to, že jejich uvedení zvyšuje šanci na kvalitnější ří-
zení jeho osobního rozvoje a je v jeho vlastním zájmu tyto informace vyplnit.  
Takto vypracovaný plán by zkonzultoval se svým nadřízeným a podle potřeb 
by jej upravil. Nadřízený by zde také v několika větách zhodnotil pracovní výkony 
zaměstnance. Poté by svoje ohodnocení vyjádřil i kvantitativně, a to na stupnici od 
1 do 5 (5 je nejvíce). Následně by byl plán odevzdán vedoucímu zaměstnanci. První 
plán by zaměstnanec vyhotovil na konci jeho zkušební doby, a ten by ještě nemusel 
zahrnovat hodnocení od vedoucího zaměstnance. 
Tento plán by byl na konci období vždy zrevidován zaměstnancem, který by 
zhodnotil naplnění stanovených cílů. Na jeho základě by si přepracoval sekci oh-
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ledně svých znalostí a dovedností, stanovil cíle nové a aktualizoval sekci ohledně 
karierního růstu. Opět by změny zkonzultoval se svým nadřízeným a vytvořil fi-
nální plán stejným způsobem jako v předešlém období. Formulář znázorňující 
možnou podobu tohoto plánu je umístěn v příloze C. 
Plány osobního rozvoje by napomohly sledování a řízení osobního rozvoje 
zaměstnance. Zároveň by mohly sloužit jako podklady pro příjímací pohovory stá-
vajících zaměstnanců na jiné pozice, protože obsahují informace o tom, co zaměst-
nanec umí, o co má zájem a jaké má vyhlídky do budoucna. 
Hodnotící rozhovory související s tvorbou osobního plánu by probíhaly stejně 
jako tento plán jednou za rok. Podle potřeby by mohly být doplněny o metodu 360 
stupňové zpětné vazby spočívající v anonymním hodnocení pracovního výkonu 
jednotlivce pomocí dotazníkového šetření. Jednotlivec je zhodnocen svými kolegy, 
podřízenými i nadřízenými. Také ohodnotí sám sebe, čímž vznikne ucelený soubor 
hodnocení zahrnující i sebehodnocení. Díky tomu by měl hodnocený možnost po-
rovnat své hodnocení s tím, jak ho vidí ostatní a získat zpětnou vazbu. 
V souvislosti se snahou o zlepšení v oblasti řízení osobního rozvoje a možnosti 
profesního růstu by bylo vhodné, aby byli vedoucí zaměstnanci v této oblasti pro-
školeni. V současnosti existuje více poskytovatelů odpovídajících kurzů a tréninků 
souvisejících s danou problematikou. Rozdělení kurzů a tréninků není jednoznač-
né, ale lze je rozdělit do následujících podkategorií: 
 hodnocení zaměstnanců, 
 rozvoj osobnosti, 
 vzdělávací plány, 
 plánování kariéry, 
 motivace zaměstnanců, 
 vedení lidí. 
Mezi poskytovatele těchto kurzů patří například společnost 1. VOX a.s. (2016), kte-
rá nabízí dvoudenní školení „řízení rozvoje zaměstnanců, talent management“ za 
částku 6 590 Kč. Mezi další společnosti nabízející obdobné služby patří například: 
 TSM, spol. s r.o. 
 ANAG, spol. s r.o. 
 Gradua-CEGOS, s.r.o. 
 Top vision s.r.o. 
 CADET GO s.r.o. 
6.3 Změny v systému odměňování 
Na základě vlastního výzkumu bylo zjištěno, že v podniku nepanuje spokojenost 
s výší finančního ohodnocení a pouze 7% zaměstnanců se označilo jako spokoje-
ných se svou mzdou. Explicitně pak nespokojenost se mzdou vyjádřili 4 zaměst-
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nanci. V průměru by zaměstnanci uvítali navýšení o 6 350 Kč, což je relativně vy-
soká částka. Toto zjištění je i souladu s tím co uvedl v osobním rozhovoru ředitel 
společnosti, který očekával nespokojenost zaměstnanců právě v této oblasti. 
Při zvážení současné situace společnosti se nejeví jako reálné navýšit platy 
nespokojených zaměstnanců o tak výrazné částky. Pravděpodobně by bylo vhod-
nější zvolit konzervativnější strategii, která by spočívala o navyšování mzdy za-
městnanců kolem 5 procent ročně. Toto navyšování by bylo vhodné podmínit dob-
rým hodnocením zaměstnance v plánu osobního rozvoje známkou 3 a výše.  
Takové navýšení mzdy by alespoň částečně upokojilo zaměstnance a navíc by 
měli vidinu toho, že se bude jejich mzda v případě dobrých pracovních výsledků 
každý rok odpovídajícím způsobem navyšovat. Zároveň by toto navýšení nepřesta-
vovalo pro podnik tak velké finanční výdaje.  
Dále by bylo třeba přepracovat systém odměňování, protože v současné situa-
ci není harmonie mezi mzdami zaměstnanců. Je to dáno tím, jak noví zaměstnanci 
přichází z dceřiných a dalších propojených společností. Těmto nově příchozím za-
městnancům většinou zůstávají pracovní podmínky, které měli v předchozím pů-
sobišti.  
Bylo by potřebné kompletně přenastavit odměňovací systém a sjednotit od-
měňování na jednotlivých pozicích. Tyto strukturální změny by však nebylo vhod-
né realizovat hned, ale až bude vyřešena situace ohledně konkurzu mateřské spo-
lečnosti a podnik bude mít případně nové vlastníky. 
Z pohledu realizace samotných odměn se jeví jako vhodné řešení zůstat 
u modelu, který zastával i ředitel společnosti při osobním rozhovoru. Jedná se od-
měňování složené ze základní mzdy, osobního hodnocení a dále z čtvrtletních, po-
loletních a ročních prémií. Mzdy by tedy byly nižší v průběhu roku a vyšší ke konci 
roku. To je výhodné pro firmu, protože fakturace zakázek je více soustředěná ke 
konci roku, takže má k dispozici více finančních prostředků ke konci roku.  
Je třeba podotknout, že tento model nemusí však úplně vyhovovat zaměstnan-
cům, protože každý měsíc dostávají o něco méně finančních prostředků a spoléhají 
se na prémie na konci roku. V situaci, kdy necítí jistotu ohledně budoucího vývoje 
podniku, to pro ně není dobré řešení. 
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6.4 Shrnutí navržených vylepšení 
V rámci této kapitoly byla navržena vylepšení, která by měla napomoci zlepšení 
motivačního systému podniku. Tato vylepšení vychází z poznatků získaných analý-
zou současného stavu a z výsledků dotazníkového šetření. Zároveň však také sou-
visí s teoretickými východisky dané práce, zohledňují je a navazují na ně. 
V rámci zaměstnaneckých benefitů by bylo vhodné realizovat vylepšení 
v oblasti odborných školení, jazykových kurzů, příspěvku na penzijní pojištění, 
firemních akcí, indispozičního volna a provize za zprostředkování zakázky. 
V rámci nefinanční motivace by bylo dobré zapracovat změny týkající se po-
chvaly a uznání a také řízení osobního rozvoje zaměstnanců. Bylo by také vhodné 
provést změny v systému odměňování. 
Vzhledem k tomu, že bylo zkoumáno velké množství stimulů z oblasti motiva-
ce, je zcela přirozené, že zde byly nalezeny nedostatky. To ale neznamená, že situa-
ce v podniku je negativní. Většina zaměstnanců je v podniku spokojena nebo ale-
spoň částečně spokojena. Tato spokojenost je základem pro samotnou motivova-
nost, která je také relativně dobrá. Větší polovina respondentů cítí, že jejich pra-
covní motivace je dostatečná či alespoň částečně dostatečná.  
Navržená vylepšení nejsou pro podnik souhrnem toho, co je nutné udělat, aby 
byli jeho zaměstnanci spokojeni a motivováni. Spíše naznačují, v kterých oblastech 
se skrývají možnosti pro případná vylepšení. Realizace všech vylepšení je jakýmsi 
ideálním stavem, kterého by bylo velmi obtížné dosáhnout.  
Vzhledem k současně probíhajícímu konkurzu mateřské společnosti 
a pravděpodobnému prodeji podniku, je pochopitelné, že momentálně není příliš 
vhodná doba na kompletní realizaci změn motivačního systému. To naznačil 
i ředitel společnosti Ing. Láska (2016) při osobním rozhovoru. Zároveň dodal, že 
podnik plánuje změny motivačního systému v budoucnu.  
S realizací navržených změn lze proto i nějakou dobou počkat, než se situace 
více ustálí. Je nepravděpodobné, že by se preference zaměstnanců nějakým výraz-
ným způsobem změnily, pokud se nezmění jiné zásadní okolnosti. Případnou reali-
zaci navržených vylepšení lze tedy zhodnotit i v delším časovém horizontu. 
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7 Závěr 
Hlavním cílem této práce bylo navrhnout změny konceptu motivačního systému 
v podniku GB-geodezie, spol. s r.o. Nejprve byla zpracována teoretická část zabýva-
jící se řízením lidských zdrojů, motivací zaměstnanců, filozofií odměňování, za-
městnaneckými výhodami apod. Získané poznatky byly posléze shrnuty tak, aby 
mohly být využity v praktické části. 
V rámci praktické části byla nejdříve provedena analýza současného stavu. Ta 
zahrnovala charakteristiku společnosti a analýzu současného motivačního systému 
v podniku včetně analýzy zaměstnaneckých výhod. Získané informace byly čerpá-
ny z webových stránek a interních zdrojů podniku, ale především z osobních roz-
hovorů s ředitelem společnosti a mzdovou účetní. 
Poznatky získané touto analýzou s přihlédnutím k informacím získaných 
z teoretických východisek následně tvořily základ pro zpracování elektronického 
dotazníku. Cílem tohoto šetření bylo odhalit, co je pro zaměstnance v rámci jejich 
motivace důležité a jak jsou v daných oblastech souvisejících s jejich motivací spo-
kojeni. Výsledky šetření byly znázorněny v podobě grafů, okomentovány 
a diskutovány.  
Z výsledků vyplynulo, že spokojenost a motivace zaměstnanců podniku je re-
lativně dobrá, ale přesto byly odhaleny určité nedostatky. Na jejich základě byly 
následně navrženy změny v motivačním systému podniku.  
V rámci zaměstnaneckých výhod byla navržena vylepšení v oblasti odborných 
školení, jazykových kurzů, příspěvku na penzijní připojištění a životní pojištění, 
firemních akcí, indispozičního volna a provize za zprostředkování zakázky. Ke 
zlepšení nefinanční motivace by napomohly změny týkající se pochvaly, řízení 
osobního rozvoje zaměstnanců a možnosti jejich profesního růstu. 
Návrhy potenciálních vylepšení byly předány podniku ke zvážení. Realizace 
všech zlepšení je ideálním stavem, kterého lze v současné situaci obtížně dosáh-
nout. Proto by měl podnik navržená vylepšení zvážit a podle vlastních možností, 
finanční a celkové situace realizovat alespoň některá z nich, případně uvažovat 
o jejich realizaci v budoucnosti. 
Věřím, že realizace navržených změn přispěje k vyšší spokojenosti a lepší mo-
tivaci zaměstnanců, které společně tvoří jeden z klíčových faktorů úspěchu podni-
ku a pomáhá mu zajistit konkurenční výhodu.  
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C Vzor plánu osobního rozvoje 
 
 
 
  
 
                                  Přílohy
  
 
A Struktura rozhovoru s vedením podniku 
1. Kolik je zaměstnanců ve společnosti? 
2. Proč se snižoval/zvyšoval počet zaměstnanců? 
3. Na jakých pobočkách se propouštělo/nabíralo. 
4. Kolik se zaměstnanců propouštělo/nabíralo? 
5. Jaké jsou typy smluv a úvazků?  
6. Jakým způsobem je stanovena mzda (vždy fixní měsíční nebo i variabilní?, zá-
vislá například na hospodaření firmy/prémie/bonusy) 
7. Zaměstnanci na jakých pozicích jaké mají pracovní doby (pevná, pružná)? 
8. Máte brigádníky (jejich úvazky a typy smluv)? 
 
Úvodem 
 Je pro vás důležité mít spokojené a motivované zaměstnance? 
 Myslíte si, že jsou Vaši zaměstnanci spokojeni s odměňováním a výší mzdy? 
 Jakým způsobem toho dosahujete? 
 Myslíte, že mají zaměstnanci dobré pracovní podmínky? 
 Myslíte, že máte dobrý pracovní kolektiv? 
 Dostává se zaměstnancům uznání a pochvaly? 
 
Zaměstnanecké výhody 
 Jaké poskytujete výhody vedoucím pracovníkům a jaké poskytujete řadovým 
zaměstnancům?  
Příspěvek na stravování 
 Mají zaměstnanci k dispozici stravenky? Kolik korun přispívá zaměstnavatel 
na stravenky? Jaká je jejich hodnota? 
Služební telefony 
 Jsou poskytovány zaměstnancům služební telefony?  
 Komu jsou poskytovány? Proč? 
 Mohou zaměstnanci používat služební telefony k soukromým účelům? Za kolik 
korun může zaměstnanec volat soukromě? Jsou nějaká omezení?  
 Za jak dlouho má zaměstnanec nárok na nový služební telefon? 
 Odevzdávají ho zaměstnanci při odchodu ze zaměstnání?  
Služební automobil  
 Komu je služební automobil poskytován? Proč?  
 Mohou zaměstnanci používat služební automobily k soukromým účelům?  
 Kolik benzínů mohou zaměstnanci vyjet?  
Služební notebook 
 Komu je služební notebook poskytován? Proč?  
 Odevzdávají ho zaměstnanci při odchodu ze zaměstnání? 
Vzdělávací kurzy a odborná školení 
 Jaké školení poskytujete? Kurzy cizích jazyků? Práce na počítači? 
 Jak často jsou školení? 
 Komu jsou poskytovány? 
 Kde probíhají školení? 
 Hradí školení společnost nebo zaměstnanci sami? 
 
  
 
Firemní akce 
 Jaké druhy? – vánoční večírek, sportovní den, narozeninové akce, akce 
k jubileím společnosti, teambuildingy,... 
Slevy na firemní produkty  
 Poskytuje společnost nějaké slevy na firemní produkty? Na jaké? 
 Jaká je sleva na firemní produkty?  
 Komu jsou slevy poskytovány?  
Indispoziční volno/sick days  
 Kolik dní za rok?  
 Komu a z jakých důvodů?  
Příspěvek na životní pojištění  
 Jaké jsou podmínky příspěvku? 
 Kolik společnost přispívá? 
Příspěvek na penzijní připojištění 
 Jaké jsou podmínky příspěvku? 
 Kolik společnost přispívá? 
Dovolená nad rámec zákoníku práce  
 Je poskytovaná dovolená nad rámec ZP? 
 Kolik dní? 
Neplacené volno 
 Poskytujete zaměstnancům neplacené volno? 
Příspěvek na rekreaci, sportovní aktivitu či kulturu 
 Poskytujete tento druh příspěvku? 
 Jakou formou (flexi pasy, proplácení...)? 
 Jaká je částka příspěvku?  
 Je příspěvek nějak omezen?  
Příspěvek na dopravu  
 Jaké jsou podmínky příspěvku? 
 Kolik společnost přispívá? 
Výbava do terénu/příspěvek na výbavu do terénu 
 Dostávají zaměstnanci pracovní pomůcky (příspěvek na pomůcky) do terénu 
např. bundy, trička, oblečení, obuv? 
Provize za zprostředkování zakázky 
 Jsou zaměstnanci nějak odměňováni za zprostředkování zakázky? 
Pracovní podmínky 
 Mají zaměstnanci na pracovišti k dispozici kuchyňku (varnou konvici, kávu, 
čaj, mikrovlnnou troubu, water coolery,...)? 
 Mají zaměstnanci v kanceláři lednice? 
 Mají zaměstnanci k dispozici nějakou činnost na odreagování (stolní fotbálek, 
relax místnost,...)? 
 Je na budově/v kancelářích klimatizace? Jak se reguluje (centrálně na kon-
krétní teplotu)? 
 Jsou k dispozici stojany na kola? 
 Je zaměstnancům k dispozici parkoviště? Je na něm dostatek míst pro všechny 
zaměstnance, kteří mají o parkování zájem? 
 Je k dispozici tisk/kopírování/svazování – pro osobní účely zaměstnancům? 
 Zaměstnanci v terénu – za jakých podmínek (počasí) vyjíždí do terénu? 
  
 
Příspěvek k životním/pracovním jubileím 
 Poskytujete zaměstnancům příspěvky k životním a pracovním jubileím? 
 V jaké výši a k jakým výročím? 
Pracovní pomůcky 
 Mohou si zaměstnanci půjčovat pracovní pomůcky pro osobní účely? 
 Jaké? 
 Jsou nějaká omezení pro půjčování (cena,...)? 
 
Závěrem (motivační systém): 
 Jsou nějaké benefity, které jsou zavedené v podniku, a já jsem se o nich nezmí-
nila? 
 Myslíte si, že zaměstnanci jsou u vás spokojeni celkově i s aktuálním motivač-
ním systémem? Co si myslíte, že by chtěli změnit? 
 Co zaměstnancům podle vás chybí? 
 Co byste Vy změnil, zavedl či zlepšil. Jsou nějaké omezení? 
 Co byste Vy odstranil? Jaká jsou omezení? 
 Analyzujete pravidelně spokojenost zaměstnanců? Jak? Probíhají ve společ-
nosti motivační pohovory? Jak často? Jak to probíhá? 
 Máte plán osobního rozvoje zaměstnanců, snažíte se o jejich osobní rozvoj? 
Jsou v rámci tohoto plánu stanoveny cíle a sledováno jejich naplňování? Jestli-
že ne, myslíte si, že by mělo význam něco takového zavést? 
 Plánujete nějaké změny v oblasti motivačního systému? 
 Zaujala vás některá z dotazovaných zaměstnaneckých výhod tak, že byste 
přemýšlel o jejím zavedení? 
  
 
B Dotazník 
Motivační systém ve společnosti 
Vážené dámy, vážení pánové, 
jsem studentka 2. ročníku magisterského stupně studia na fakultě podnikatelské Vysokého 
učení technického v Brně. Dovoluji si Vás požádat o vyplnění následujícího dotazníku, kte-
rý je zaměřen na motivační systém společnosti, ve které pracujete. Dotazník je zcela ano-
nymní a získaná data budou použita jako podklad pro moji diplomovou práci. Jeho vyplně-
ní Vám nezabere více než 10 minut. 
Předem Vám děkuji za Váš čas strávený nad tímto dotazníkem. 
Bc. Sylva Beránková 
1. Když zvážíte všechny okolnosti, jste celkově spokojen ve Vaší práci? 
Vyberte jednu z následujících možností. 
a) ano 
b) spíše ano 
c) spíše ne 
d) ne 
 
Jaké jsou důvody Vaší spokojenosti či nespokojenosti? 
Jedná se o nepovinnou otázku. 
 
2. Je Vaše celková pracovní motivace dostatečná? 
Vyberte jednu z následujících možností. 
a) ano 
b) spíše ano 
c) spíše ne 
d) ne 
 
3. Jste spokojen(a) s Vaším finančním ohodnocením? 
Vyberte jednu z následujících možností. 
e) ano 
a) spíše ano 
b) spíše ne 
c) ne 
 
V případě, že nejste spokojen(a) s Vaším finančním ohodnocením, jaká částka 
přidaná k Vaší aktuální měsíční mzdě by pro Vás byla uspokojivá? 
Jedná se o nepovinnou otázku. 
 
  
 
4. Benefity 
U každého řádku vyberte jednu možnost v rámci modré oblasti a jednu možnost v rámci 
červené oblasti. 
Vyberte vždy jednu z možností pro zvlášť 
pro modrý a zvlášť pro červený blok 
Následující kri-
téria jsou pro 
Vás: (jestliže 
vyberete 
u některého kri-
téria možnost 
„Nedůležité“ 
dále již s ní 
v druhé části 
vpravo nepra-
cujte) 
 
Do jaké míry je 
ro Vás naplněno 
uspokojení ná-
sledujících kri-
térií: 
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Služební telefon         
Služební notebook         
Jazykové kurzy          
Odborná školení         
Příspěvek na sportovní aktivity         
Příspěvek k jubileím (pracovní, životní)         
Příspěvek na životní pojištění         
Příspěvek na penzijní připojištění         
Firemní akce (teambuildingy)         
Pracovní zázemí (kuchyňka, klimatizace, parko-
vání, stojany na kola apod.) 
        
Příspěvek na stravování         
Indispoziční volno (sick days)         
Možnost vypůjčit si pracovní pomůcky 
k soukromým účelům 
        
Slevy na firemní produkty         
Provize za zprostředkování zakázky         
 
5. Vyhovuje Vám současný systém benefitů ve firmě? 
Vyberte jednu z následujících možností. 
a) ano 
b) spíše ano 
c) spíše ne 
d) ne 
 
  
 
O zavedení jakých benefitů byste měl(a) bezprostřední zájem? 
Jedná se o nepovinnou otázku. 
 
6. Nefinanční motivace 
U každého řádku vyberte jednu možnost v rámci modré oblasti a jednu možnost v rámci 
červené oblasti. 
Vyberte vždy jednu z možností pro 
zvlášť pro modrý a zvlášť pro červený 
blok 
Následující kritéria 
jsou pro Vás: (Po-
kud vyberete 
u některého krité-
ria možnost „Nedů-
ležité“ dále již s ní 
v druhé části vpra-
vo nepracujte) 
 
Do jaké míry je pro 
Vás naplněno uspo-
kojení následujících 
kritérií: 
D
ů
le
ži
té
 
S
p
íš
e
 d
ů
le
ži
té
 
S
p
íš
e
 n
e
d
ů
le
ži
té
 
N
e
d
ů
le
ži
té
 
N
a
p
ln
ě
n
o
 
S
p
íš
e
 n
a
p
ln
ě
n
o
 
S
p
íš
e
 n
e
n
a
p
ln
ě
n
o
 
N
e
n
a
p
ln
ě
n
o
 
Dobré postavení ve firmě         
Dobrý pracovní kolektiv         
Vhodné pracovní podmínky (teplo, světlo 
apod.) 
        
Přiměřená pracovní zátěž         
Dobrá image podniku         
Jistota zaměstnání         
Spokojenost s přímým nadřízeným         
Pochvala a uznání         
Možnost profesního růstu         
Sledování a řízení osobního rozvoje         
Zajímavá a kreativní práce         
Užitečnost práce         
Uplatnění svých znalostí a dovedností         
Možnost seberealizace         
 
 
7. Jaké je Vaše pohlaví? 
Vyberte jednu z následujících možností. 
a) muž 
b) žena 
 
  
 
8. Jaký je Váš věk? 
Vyberte jednu z následujících možností. 
a) do 25  
b) 26 – 35  
c) 36 – 50  
d) 51 a více  
 
9. Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 
Vyberte jednu z následujících možností. 
a) základní 
b) středoškolské 
c) vysokoškolské 
 
10. Jaká je Vaše pracovní pozice? 
Vyberte jednu z následujících možností. 
a) vedoucí pracovník 
b) řadový zaměstnanec 
c) brigádník 
 
11. Jaká je Vaše praxe v oboru? 
Vyberte jednu z následujících možností. 
a) méně než 2 roky 
b) 3 – 5 let 
c) 6 – 10 let 
d) 11 let a více 
 
12. Jak dlouho v podniku pracujete? 
Vyberte jednu z následujících možností. 
a) méně než 2 roky 
b) 3 – 5 let 
c) 6 – 10 let 
d) 11 let a více 
 
13. Na jaké pobočce pracujete? 
Vyberte jednu z následujících možností. 
a) Brno 
b) Boskovice 
c) Blansko 
d) Olomouc 
e) Opava 
f) Zlín 
g) Uherské Hradiště 
h) Žďár na Sázavou 
i) Jihlava 
 
 
Děkuji za čas strávený vyplněním dotazníku a přeji hezký den. 
  
 
C Vzor plánu osobního rozvoje 
Plán osobního rozvoje 
  Jméno: Název pozice: 
  Pobočka: Osobní číslo: 
  Přímý nadřízený: Datum revize: 
A. Schopnosti, znalosti a dovednosti 
1. Technické 
  Název/oblast: Popis: 
1     
2     
3     
4     
5     
  Hodnocení (1-5):   
2. Osobnostní  
  Název/oblast: Popis: 
1     
2     
3     
4     
5     
  Hodnocení (1-5):   
3. Ostatní 
  Název/oblast: Popis: 
1     
2     
3     
  Hodnocení (1-5):   
B. Plán rozvoje 
1. Technické 
  Název/oblast: Cíl: Měřitelné kroky vedoucí k naplnění cíle: 
1       
2       
3       
4       
5       
 
  
 
 
2. Osobnostní  
  Název/oblast: Cíl: Měřitelné kroky vedoucí k naplnění cíle: 
1       
2       
3       
4       
5       
3. Ostatní 
  Název/oblast: Cíl: Měřitelné kroky vedoucí k naplnění cíle: 
1       
2       
3       
4       
5       
C. Kariérní oblast 
  Měl(a) byste zájem změnit pozici v podniku? 
 
  Jednalo by se o vertikální či horizontální změnu v rámci podniku? 
 
  V jakém časovém horizontu byste tuto změnu chtěl(a) uskutečnit? 
 
  Měl(a) byste zájem o nějakou konkrétní pozici?  
 
  Uvažuje o odchodu z podniku? Pokud ano, v jakém časovém horizontu? 
 
  Kdo by mohl být Vaším nástupcem v případě Vašeho odchodu? 
 
D. Závěrečné zhodnocení 
  Vás komentář: 
  Komentář nadřízeného: 
  Celkové hodnocení (1-5): 
  Datum: 
  Váš podpis: 
  Podpis nadřízeného: 
 
